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ABSTRAK 
 
IMPLEMENTASI PROMOSI KARYAWAN BERDASARKAN PRESTASI 
KERJA KARYAWAN PADA PT. PERKEBUNAN NUSANTARA V DISTRIK 
SEI ROKAN-ROKAN HULU 
 
RETNO PRATIWI 
NIM:11770123528 
 
 
Penelitian ini merupakan penelitian Kualitatif untuk meneliti Penerapan 
atau Pelaksanaan Promosi Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara V Distrik 
Sei Rokan-Rokan Hulu) fokus penelitian ini adalah menjelaskan bagaimana 
Pelaksanaan Promosi berdasarkan Prestasi Kerja Karyawan. Tujuan penelitian 
ini adalah memberikan suatu kesimpulan tentang Penerapan Promosi Karyawan 
yang dilakukan oleh PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan-Rokan Hulu) 
yang menjadikan Prestasi Kerja, Point Utama sebagai Penilaian Promosi 
Jabatan. Penelitian ini menggunakan pendekatan Kualitatif. Data yang dianalisis 
adalah hasil wawancara dengan karyawan baik karyawan Pimpinan, karyawan 
Pelaksana serta Karyawan yang Pernah di Promosikan, serta data Dokumen di 
PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan-Rokan Hulu). Hasil Penelitian 
Menunjukan bahwa penerapan Promosi berdasarkan Prestasi Kerja di PT. 
Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan-Rokan Hulu) sudah efektif, karena 
dari teori yang mendasari Promosi jabatan semua terlaksanakan di PT. 
Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan-Rokan Hulu), yang bermanfaat untuk 
meningkatkan Prestasi kerja Karyawan di Perusahaan tersebut. Manfaat bagi 
Perusahaan ialah Meningkatkan Produktivitas kerja dan hasil yang lebih baik.  
Kata Kunci : Promosi Karyawan dan Prestasi Kerja Karyawan 
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 BAB I  
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Pada dasarnya setiap Perusahaan memiliki satu tujuan, untuk dapat 
mewujudkan tujuan Perusahaan selalu membutuhkan sumber daya pegawai, 
yang selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. 
Peningkatan kualitas sumber daya pegawai menjadi sangat penting dan perlu 
dilakukan secara terencana, terarah dan berkesinambungan dalam rangka 
meningkatkan profesionalisme. Sasaran dari pengembangan kualitas sumber 
daya pegawai adalah untuk meningkatkan kinerja operasional pegawai dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan.  
Promosi memiliki nilai yang sangat berarti karena merupakan bukti 
pengakuan atas hasil kinerja karyawan dan dinilai sebagai Pretstasi Kerja 
Karyawan. Promosi memiliki arti yang penting bagi perusahaan, karena 
dengan adanya promosi berarti kestabilan perusahaan dan moral karyawan 
akan lebih terjamin. dalam bekerja, seorang karyawan pasti mengharapkan 
adanya peningkatan dalam karirnya. Salah satu cara agar seorang karyawan 
dapat meningkatkan karirnya yaitu melalui jenjang promosi yang ada di 
perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja. Jenjang promosi dapat 
menambah semangat dan gairah karyawan di dalam bekerja, sehingga 
karyawan akan bekerja dengan penuh Motivasi untuk mendapatkan promosi 
dalam karirnya. Apabila seorang karyawan memperoleh promosi, maka 
jabatan dan kompensasi yang akan diterima secara otomatis juga akan 
  
 
2 
meningkat, hal ini akan dapat menimbulkan kepuasan kerja yang lebih dari 
yang sebelumnya. 
Promosi adalah penghargaan dengan kenaikan jabatan dalam suatu 
organisasi ataupun instansi baik dalam pemerintahan maupun non pemerintah 
(swasta). Hidayat (2016)  
Untuk melaksanakan promosi harus ditetapkan syarat-syaratnya terlebih 
dahulu. Syarat-syarat promosi ini haruslah dapat dipakai untuk menetapkan 
siapa yang berhak untuk segera dipromosikan. Untuk itu, hendaknya syarat-
syarat yang ditetapkan dapat menjamin bahwa karyawan yang akan 
dipromosikan mempunyai kemampuan untuk menjabat jabatan yang lebih 
tinggi tersebut.  
Untuk mencapai Titik dimana kenaikan jabatan atau Promosi seorang 
karyawan harus memiliki Prestasi didalam kerjanya baik dalam bidang 
pendidikan, loyalitas dalam bekerja, kreatifitas dan disiplin.  
Prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja 
seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan standar, 
target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan. Prestasi kerja adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas- tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta ketepatan waktu. (Agnetha 2018) 
Perusahaan tanpa karyawan ibarat manusia tanpa darah. hal itu 
menggambarkan betapa pentingnya karyawan dalam sebuah perusahaan 
walaupun banyak pemilik perusahaan yang tidak menyadari tentang hal itu.  
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PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan adalah salah satu Badan 
Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam sektor perkebunan kelapa 
sawit yang telah banyak memberikan kontribusi terhadap pendapatan 
nasional.  
Distrik Sei Rokan terdiri dari 5 Kebun, 3 PKS, dan 1 Plasma yaitu 
Kebun Sei Rokan, Kebun Sei Intan, Kebun Sei Tapung, Kebun Sei Siasam, 
Kebun Sei Berlian, PKS Sei Rokan, PKS Sei Intan, PKS Sei Tapung, Kebun 
Plasma Sei Tapung. Berikut adalah data tabel: 
Tabel 1.1:Jumlah karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei 
Rokan  Tahun 2017-2018 
 
Sumber:PT.Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan 2018 
PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan, selalu berusaha 
dengan baik untuk mengelola karyawannya, salah satunya adalah dengan 
penerapan Promosi Karyawan pada perusahaan tersebut.  
Salah satu upaya PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan 
dalam mencapai tujuan perusahaan adalah dengan memberikan dorongan 
No Kebun/Unit 
Tenaga Kerja 
 Gol IIIA-IVD Gol IB-IID Gol IA Jumlah 
Pria Wanita Jumlah Pria Wanita Jumlah Pria Wanita Jumlah Pria Wanita Jumlah 
1 SBU Sei Rokan 9 0 9 9 1 10 3 1 4 21 2 23
2 Kebun Sei Rokan 20 1 20 608 224 882 108 24 132 736 249 985
3 Kebun Sei Intan 10 0 10 274 53 827 4 1 6 288 54 342
4 Kebun Sei Tapung 10 0 10 241 45 288 17 6 23 268 51 319
5 Kebun Sei Siasam 9 0 9 227 29 258 8 0 8 244 29 273
6 Kebun Sei Berlian 12 1 13 402 172 574 21 17 38 435 190 625
7 PKS Sei Rokan 6 1 6 148 2 150 1 0 1 155 3 158
8 PKS Sei Intan 6 0 6 125 4 130 2 0 2 134 4 138
9 PKS Sei Tapung 9 0 9 154 5 168 2 0 2 165 5 170
10  Kebun Plasma STA SSI SIN 5 0 6 21 0 21 0 0 0 26 0 26
Jumlah Bulan Ini 96 3 99 2,210 535 2,745 166 49 215 2,472 587 3,059
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara V SBU Sei Rokan 
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kepada karyawan agar lebih berprestasi dalam bekerja melalui Promosi. 
Bagi perusahaan penanganan promosi yang baik akan memberikan dampak 
yang baik pula bagi karyawan maupun perusahaan. Namun untuk 
melakukan sistem promosi yang baik tidaklah mudah karena harus 
mempertimbangkan faktor sosiologi dan psikolog yang akan dihadapi oleh 
karyawan yang akan dipromosi.  
Promosi yaitu pemindahan karyawan dari satu jabatan ke tingkat 
jabatan yang lebih tinggi dari sebelumnya. Setiap karyawan diberikan 
kesempatan yang sama untuk mengembangkan karirnya guna memperoleh 
kenaikan Golongan dan kenaikan jabatan di perusahaan. Dalam Penelitian 
ini terdapat satu Permasalahan dimana ada beberapa karyawan yang tidak 
ingin di Promosikan baik karena jabatan yang tidak diinginkan, 
bertambahnya beban kerja dan Pendapatan yang tidak berubah dari 
sebelumnya, membuat ada beberapa Karyawan yang tidak ingin di 
Promosikan, sehingga Perusahaan memberikan surat peringatan pemindahan 
ke tempat lain yang tidak sesuai dengan yang di promosikan. Ini membuat 
karyawan yang tidak mau di promosikan harus mau di promosikan. 
Perusahaan tidak mempromosikan seorang karyawan tanpa alas an tertentu, 
perusahaan akan melihat karyawan sesuai dengan Penilaian Prestasi 
kerjanya dan kriteria tertentu. Penilaian Prestasi kerja dapat mempengaruhi 
karyawan untuk melakukan semua kegiatan didalam organisasi atau 
perusahaan dengan baik, umpan balik yang dilakukan karyawan akan 
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berdampak positif bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri. Adapun unsur-
unsur penilaian di PT. Perkebunan Nusantara V yaitu:  
Tabel 1.2:  Unsur-unsur Penilaian Prestasi Kerja PT. Perkebunan Nusantara V 
Distrik Sei Rokan 2014-2019 
No Kreteria Pengkelompokan Unsur – unsur 
1 Pendidikan  
Strata 1 Penempatan Sesuai dengan latar 
belakang pendidikan  Diploma  
SMA  Pekerjaan yang dilakukan sesuai 
dengan keahlian dan bidangnya SLTA 
2 Usia  
20-30 Tahun  Kemampuan mengambil 
keputusan biasanya dilihat dari 
cara berfikir dan kreatifitas dari 
usia karyawan. 
30-40 Tahun  
40-50 Tahun  
50 - 55 (PENSIUN) 
3 Masa Kerja  
1-5 Tahun  
Loyalitas selama di Perusahaan 
dilihat dari berapa lama iya 
bekerja dan kesetiannya terhadap 
perusahaan jadi salah satu unsur 
Promosi 
6-10 Tahun  
11-20 Tahun  
21- 25 (Pensiun)  
  
  
4 Disiplin  
08.00 Masuk  
Datang Dan pulang kerja tepat 
waktu  
12.00-13.30 
Istirahat  
13.30-16.00 Pulang Tidak pernah Absen tanpa alasan 
yang tidak jelan  
 
5 Kemampuan  
Pengambilan 
keputusan  Mampu mengerjakan tugas yang 
diberikan dengan baik  Kreatifitas  
keahlian dalam 
Komputer  
Mampu mengoprasikan 
komputer dengan baik  
kerja sama dalam 
tim  
         Sumber : PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan 2014-2019 
Dengan adanya kreteria dalam mencapai promosi maka karyawan 
akan berusaha berubah baik dari tingkah laku, intelektual dan kecakapan 
dalam bekerja yang berdampak positif bagi karyawan salah satunya kegiatan 
operasional di perusahan akan berjalan dengan baik.  
Sebagai perkebunan yang maju dan berkembangan karyawan perlu 
dilakukan guna menciptakan/meningkatkan efisiensi atau efektifitas kerja 
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karyawan dalam sebuah organisasi dan bagi perusahaan Promosi dapat 
memberikan keluaran yang produktif sesuai dengan target perusahaan. 
Mengingat pentingnya Promosi untuk memperoleh kepuasan kerja 
secara maksimal maka timbullah ketertarikan untuk mengangkat sebuah 
judul Penelitian yaitu “Implementasi Promosi Karyawan Berdasarkan 
Prestasi Kerja Karyawan  pada  PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei 
Rokan”. 
 
1.2. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, penulis dapat 
merumuskan masalah sebagai berikut:Bagaimanakah Pelaksanaan 
Promosi Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei 
Rokan. 
1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian  
1. Tujuan Penelitian  
Untuk Mengetahui Bagaimana pelaksanaan Promosi di PT. 
Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan.  
2. Manfaat Penelitian  
a. Sebagai bahan pertimbangan PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei 
Rokan dalam melaksanakan Promosi Karyawan dimasa yang akan 
datang.  
b. Menambah wawasan penulis dalam bidang penelitian sebagai 
penerapan ilmu dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia. 
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c. Mengaplikasikan ilmu pengetahuan yang diperoleh selama menempuh 
pendidikan di Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam 
Negeri Sultan Syaraif Kasim Riau. 
1.4. Sistematika Penulisan 
Sistematika Penulisan Untuk mengetahui secara garis besar penyusunan 
skripsi ini maka penulis membaginya dalam 6 (enam) bab seperti yang 
diuraikan dalam sistematika penulisan berikut ini: 
  BAB I  PENDAHULUAN  
 Pada bab ini penulis memberikan gambaran tentang latar belakang 
masalah, rumusan masalah, tujuan masalah, manfaat penulisan, 
lokasi dan waktu penulisan, jenis dan sumber data, Perbedaan 
Penelitian saat ini dengan Penelitian Terdahulu dan sistematika 
penulisan. 
BAB II  TELAAH PUSTAKA  
 Pada bab ini penulis mengungkapkan tentang Teori Mutasi, Rotasi 
dan Demosi serta Pengembangan Karier.  
BAB III  METODOLOGI PENELITIAN  
 Pada bab ini penulis menerangkan metode apa yang dibuat untuk 
melakukan penelitian dalam Proposan ini.   
BAB IV  GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
 Pada bab ini akan diuraikan sejarah singkat perusahaan, struktur 
organisasi dan aktifitas perusahaan. 
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BAB V  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 Berisi tentang Objek penelitian, analisis data, yang diperoleh dari 
lapangan yang telah diteliti dan diamati selanjutnya ditelaah dengan 
teori yang berkembang. 
BAB VI  PENUTUP  
 Disampaikan beberapa kesimpulan, keterbatasan penelitian serta 
saran yang relevan untuk pneelitian yang selanjutnya dengan 
temuan hasil yang telah dilakukan. 
DAFTAR PUSTAKA  
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BAB II 
TELAAH PUSTAKA 
2.1 Prestasi Kerja  
2.1.1 Pengertian Pengertian Prestasi Kerja  
 Prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja seorang 
karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan standar, target/sasaran 
atau kriteria yang telah ditentukan. Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melakukan tugas- tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta ketepatan 
waktu. 
 Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. (Agnetha 2018) 
 Penilaian prestasi kerja sebagai proses yang dilakukan suatu organisasi 
dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang. Prestasi kerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 
ketepatan waktu. Jekson (2017) 
 Istilah prestasi kerja berasal dari kata job performance atau actual 
performance(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang). Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dapat disimpulkan bahwa prestasi 
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kerja suatu keberhasilan individu dalam mengerjakan tugasnya yang bisa terlihat 
dari segi dimensi keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha dalam 
pekerjaan dan prestasi secara keseluruhan. Rofiatun (2017) 
 Prestasi kerja karyawan adalah suatu informasi yang digunakan sebagai 
dasar pengambilan keputusan tentang promosi dan gaji. Penilaian prestasi kerja 
ialah sebuah penilaian sistematis terhadap karyawan oleh atasannya atau beberapa 
ahli lainnya yang paham akan pelaksanaan pekerjaan oleh karyawan atau jabatan 
itu. Sukimin (2015) 
a. Aspek – Aspek Penilaian Prestasi Kerja  
Melayu S.P Hasibuan (2015:143) aspek-aspek yang dinilai dalam 
prestasi kerja adalah sebagai berikut: 
1. Kesetiaan  
2. Kinerja  
3. Kejujuran 
4. Kedisiplinan  
5. Kreativitas  
6. Kerja sama  
7. Kepemimpinan 
b. Pengukuran Prestasi Kerja Karyawan 
Pengukuran prestasi kerja karyawan dapat dilihat dari beberapa 
factor: (Sugian 2015) 
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1. Kualitas Kerja 
Kulitas kerja meliputi ketepatan, ketelitian, ketrampilan, dan 
keberhasilan karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya. 
2. Kuantitas Kerja 
Merupakan jumlah autput produk-produk yang dihasilakan dan 
ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan. 
3. Keandalan 
Keandalan yaitu kemampuan karyawan dalam melaksanakan instuksi 
atau perintah, berinisiatif sikap kehati-hatian dan kerajinan 
4. Sikap karyawan terhadap perusahaan, karyawan lain dan pekerjaan serta 
kerja sama 
 
c. Teknik Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja berdasarkan sistematis adalah sebagai berikut: 
1. Penilaian Sistematis Oleh Atasan 
Penilaian sistematis banyak memberikan manfaat bagiperusahaan. 
pertama adalah memberikan informasi dalam keputusan yang 
menyangkut masalah-masalah seperti promosi, kenaikan gaji. Manfaat 
kedua adalah dapat dipergunakan untuk mendoromg  dan memimpin 
pengembangan karyawan. 
2. System-Sistem Penilaian Prestasi Kerja Kelompok 
Pengukuran prestasi kerja karyawan kelompok mempunyai dasar 
yang sama dengan system penilaian jabatan. Penilaian ini mempunyai 
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tujuan  untuk menentukan baik tidaknya karyawan untuk 
dipromosikan.ada tiga metode penilaian prestasi kerja antara lain: 
a) Rangking 
Penilaian prestasi kerja ini dimulai dengan membandingkan karyawan 
satu dengan karyawan lain,menentukan siapa yang lebih baik. 
Perbandingan ini dilakukan secara keseluruhan, artinya tidak dicoba 
di pisah-pisahkan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan pada perusahaan. 
b) Grading atau Forced Distributions 
Pada metode ini penilaian memisah-misahkan atau “menyortir” pada 
karyawan kedalam klasifikasi yang berbeda. biasanya satu proporsi 
tertentu harus diletakan pada setiap kategori. 
c) Poin Allocation Method 
Metode ini merupakan bentuk lain grading. Penilaian diberikan 
sejumlah nilai total untuk dialokasikan diantara para karyawan dan 
kelompok. 
Menurut Melayu S.P Hasibuan (2013:42) Manfaat penilaian prestasi 
kerja adalah sebagai berikut: 
a. Perbaikan prestasi kerja. Umpan balik pelaksanaan kerja 
memungkinkan pegawai, manajer dan departemen personalia dapat 
membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi. 
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b. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi kerja 
membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan 
upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 
c. Perencanaan dan Pengembangan Karir. Umpan balik prestasi 
mengarahkan keputusan-keputusan karir, yaitu tentang jalur karir 
tertentu yang harus diteliti.  
d. Kesempatan Kerja yang adil Penilaian prestsi kerja secara akurat akan 
menjamin keputusan dan penempatan internal diambil tanpa 
diskriminasi. 
2.1.2. Promosi Jabatan 
a. Pengertian Promosi  
Menurut Eko Budiyanto (2013:108) Promosi adalah perubahan 
posisi/jabatan/tempat kerja yang dilakukan manajemen perusahaan /organisasi 
kepada pegawai/anggota organisasi secara vertikal, pegawai/anggota organisasi 
diberikan tugas wewenang dan tanggung jawab pada jenjang yang lebih tinggi 
dari tugas dan wewenang jabatan sebelumnya. Promosi ini merupakan kebutuhan 
organisasi untuk meningkatkan kinerja organisasi dengan memindahkan 
pegawai/anggota organisasi yang dipandang memiliki kinera baik/lebih dari 
standar yang ditetapkan perusahaan/organisasi dan memiliki prilaku idividu sesuai 
dengan ketentuan norma. 
Menurut Jakson dan Mathis (2010:239) banyak organisasi memilih 
untuk mengisi lowongan melalui promosi atau transfer dari dalam jika 
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dimungkinkan. Meskipun sering kali berhasil, promosi dan transfer dari dalam 
juga mempunyai beberapa kekurangan.  
b. Syarat-syarat Promosi Jabatan  
Untuk melaksanakan promosi harus ditetapkan syarat-syaratnya terlebih 
dahulu. Syarat-syarat promosi ini haruslah dapat dipakai untuk menetapkan 
siapayang berhak untuk segera dipromosikan. Untuk itu, hendaknya syarat-syarat 
yang ditetapkan dapat menjamin bahwa karyawan yang akan dipromosikan 
mempunyai kemampuan untuk menjabat jabatan yang lebih tinggi tersebut. 
Syarat-syarat untuk promosi sudah tentu tidak sama untuk jabatan-jabatan yang 
berlainan. 
Misalnya, untuk jabatan kepala bagian administrasi dan kepala 
laboratorium sudah tentu tidak sama. Meskipun untuk jabatan sejenis, syarat- 
syarat yang ditetapkan oleh setiap perusahaan tidak selalu sama. Mengapa syarat-
syarat tersebut tidak selalu sama? Hal ini disebabkan kemampuan yang diperlukan 
untuk menduduki jabatan tersebut tidak selalu sama meskipun jabatannya sejenis. 
Misalnya, jabatan kepala bagian administrasi untuk perusahaan yang besar dan 
kecil atau untuk perusahaan-perusahaan yang jenis kegiatannya berbeda akan 
menyebabkan syarat-syarat yang berbeda. Beberapa contoh syarat-syarat yang 
harus dipenuhi dalam promosi (Ritonga 2018) 
a) Pengalaman 
b) Tingkat Pendidikan  
c) Loyalitas  
d) Kejujuran  
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e) Tanggung Jawab  
f) Kepandaian bergaul  
g) Prestasi kerja  
h) Inisiaiif dan kreatif.  
Dari beberapa contoh diatas dapat disimpulkan bahwa syarat-syarat umum 
dan terpenting dalam syarat-syarat yang diperlukan dalam rangka promosi adalah:  
a) Pengalaman: Banyaknya pengalaman seseorang karyawan seringkali 
dipakai sebagai salah satu syarat untuk promosi sebab dengan 
pengalaman yang lebih banyak diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, 
ide yang lebih cemerlang dsb. 
b) Tingkat Pendidikan: Dengan pendidikan yang lebih tinggi dapat pula 
diharapkan pemikiran yang lebih baik. 
c)  Loyalitas dan tanggung jawab: Dengan loyalitas yang tinggi dapat 
diharapkan tanggung jawab yang lebih besar. 
d) Kejujuran: Merupakan syarat utama yang harus diperhatikan khususnya 
untuk jabatan-jabatan tertentu seperti kasir. 
e) Kerjasama: Sangat diperlukan ketika bekerja dalam sebuah Tim. 
f) Kompetensi: Memiliki inisiatif, kreatif dan kemampuan serta kecakapan 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
c. Bentuk-bentuk Promosi Jabatan  
Selain dihadapkan pada masalah pemilihan tenaga kerja, kebijaksanaan 
promosi jabatan dihadapkan pada masalah waktu dan kensekuensi lain yang 
mengikuti pelaksanaan kebijaksanaan tersebut. Dengan memperhatikan 
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masalah- masalah itu maka kemudian dikenal bentuk-bentuk promosi sebagai 
berikut (Ritonga 2018) : 
1. Promosi Sementara (Temporary Promotian) Merupakan suatu bentuk 
promosi yang dilaksanakan untuk jangka waktu sementara. Bentuk 
promosi ini biasanya digunakan apabila perusahaan harus mengisi suatu 
jabatan yang kosong untuk sementara waktu, karena pejabat yang 
bersangkutan sedang sakit, cuti, mengikuti pendidikan atau dengan 
alasan-alasan lain, jadi karyawan yang dipromosikan tersebut akan 
dipindahkan ke jabatannya semula.  
Untuk mengisi kekosongan tersebut maka salah satu seorang karyawan 
diangkat untuk sementara guna melaksanakan tugas-tugas jabatan yang 
bersangkutan. Apabila pejabat yang sebenarnya telah kembali, maka 
tenaga kerja yang di angkat sementara tersebut kebmali ke posisi semula. 
Promosi sementara ini biasanya tidak di ikuti dengan perubahan 
pendapatan tenaga kerja yang bersangkutan.  
2. Promosi Tetap (Permanent Promotion) Yaitu suatu bentuk promosi yang 
berlangsung dalam jangka waktu relative lama, sampai tiba waktunya 
kemudian karyawan yang bersangkutan dipindahkan lagi ke jabatan lain, 
karena promosi atau karena sebab-sebab lain. 
3. Promosi kecil (Small Scale Promotion) Merupakan suatu promosi yang 
dilaksanakan untuk meningkatan kecakapan kerja. Dalam bentuk ini 
wewenang, tanggung jawab, dan penghasilan karyawan tidak mengalami 
perubahan. 
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4. Promosi kering (Dry Promotion) Yaitu bentuk promosi yang dilakukan 
dengan disertai peningkatan dalam wewenang, hak dan tanggung jawab, 
tetapi penghasilannya tidak berubah. 
Dalam pelaksanaannya bentuk promosi yang sebaiknya dilakukan 
adalah Promosi Tetap dimana promosi dilakukan dalam jangka waktu 
tertentu misalnya setiap periode jabatan yaitu setiap 4 atau 5 tahun sekali. 
Sehingga seorang karyawan dalam masa usia kerjanya hingga pensiun 
akan mengalami beberapa kali promosi sesuai dengan kemampuan dan 
syarat-syarat yang telah ditentukan. 
d. Manfaat promosi jabatan  
Manfaat yang dapat diambil dari pelaksanaan promosi jabatan yaitu:  
a. Moral dari pegawai yang cenderung lebih dapat ditingkatkan  
b. Pengetahuan tentang lingkungan kerja yang lebih baik dari pegawai  
c. Loyalitas yang dapat diharapkan lebih baik dari pegawai yang 
dipromosikan. 
d.  Kebenaran akan data-data dan identitas yang dapat lebih dipercaya 
Manfaat lain dari kegiatan promosi jabatan yang dilaksanakan oleh 
perusahaan adalah:  
a. Menimbulkan pengalaman dan pengetahuan baru bagi karyawan, dan 
itu merupakan pendorong bagi karyawan lain untuk mendapatkan 
promosi. 
b. Dapat mengurangi angka permintaan berhenti karyawan karena 
mereka mempunyai harapan positif ditempat kerjanya. 
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c. Dapat membangkitkan semangat kerja karyawan dalam rangka 
pencapaian tujuan perusahaan. 
d. Membangkitkan kemauan karyawan untuk maju dan menimbulkan 
kesungguhan dalam mengikuti pelatihan yang diselenggarakan oleh 
perusahaan. 
e. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai dalam 
perusahaan karena mengakibatkan lowongan berantai. 
f. Dapat menimbulkan kepuasan pribadi dan kebanggaan. Disamping itu 
ada harapan perbaikan dalam penghasilan. 
g. Adanya promosi berarti memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
mengembangkan kreativitas dan inovasi yang lebih baik demi 
keuntungan optimal perusahaan. 
Dengan demikian dapat pula disimpulkan bahwa kebaikan atau manfaat 
yang dapat diambil dengan adanya pelaksanaan promosi jabatan akan 
dirasakan baik oleh karyawan maupun oleh perusahaan, karena antara lain 
dapat meningkatkan moral karyawan, meningkatkan efisiensi, dan 
mempertebal loyalitas karyawan terhadap perusahaan.(Ritonga 2018) 
e. Asas-asas Promosi Jabatan  
Asas-asas promosi jabatan harus dituangkan dalam program promosi 
secara jelas sehingga karyawan mengetahui, sedangkan bagi perusahaan 
mempunyai pegangan sebagai dasar untuk mempromosikan karyawan 
perusahaannya. Asas- asas promosi jabatan meliputi Malayu S.P Hasibuan 
(2015:103): 
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1. Kepercayaan 
Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan 
mengenai kejujuran, kemampuan, dan kecakapan karyawan bersangkutan 
dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada jabatan tersebut. 
Karyawan baru akan dipromosikan, jika karyawan itu menunjukkan 
kejujuran, kemampuan, dan kecakapannya dalam memangku jabatan. 
2. Keadilan 
Promosi berasaskan keadilan, terhadap penilaian kejujuran, 
kemampuan, dan kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur dan 
objektif tidak pilih kasih atau like and dislike. Karyawan yang mempunyai 
peringkat (ranking) terbaik hendaknya mendapatkan kesempatan pertama 
untuk dipromosikan tanpa melihat suku, golonngan, dan keturunannya. 
Promosi yang berasaskan keadilan akan menjadi alat motivasi bagi 
karyawan untuk meningkatkan prestasinya. 
3. Formasi 
Promosi harus berasaskan pada formasi yang ada, karena promosi 
karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang lowong. 
Untuk itu harus ada uraian pekerjaan/jabatan (job description) Asas 
promosi jabatan harus dituangkan dalam program promosi secara jelas, 
sehingga para karyawan mengetahui dan perusahaan mempunyai 
pegangan untuk mempromosikan karyawannya.  
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f. Dasar Promosi  
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2013:105) Ada tiga dasar/landasan 
pelaksanaan promosi karyawan yang kita kenal merit system, seniority 
system, dan spoiled system. 
1) Merit system 
Merit sytem adalah promosi karyawan yang didasarkan atas landasan 
yang bersifat ilmiah, objektif, dan hasil prestasi kerja. Merit system atau 
carreer system ini merupakan dasar mutasi yang baik karena. 
a) Output dan produktivitas kerja meningkat 
b) Semangat kerja meningkat 
c) Jumlah kesalahan yang diperbuat menurun 
d) Absensi dan disiplin karyawan semakin baik 
e) Jumlah kecelakaan semakin menurun 
2) Seniority system 
Seniority system adalah promosi yang didasarkan atas landasan masa 
kerja, usia dan pengalaman kerja dari karyawan bersangkutan. Sistem 
promosi seperti ini tidak objektif karena kecakapan orang yang 
dimutasikan berdasarkan senioritas belum tentu mampu memangku 
jabatan baru. 
3) Spoil system 
Spoil system adalah promosi yang didasarkan atas landasan 
kekeluargaan. Sistem mutasi seperti ini kurang baik karena didasarkan 
atas pertimbangan suka tidak suka (like or dislike). 
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2.2 Pengembangan Karier 
Pengembangan karier merupakan tanggung jawab suatu organisasi yang 
menyiapkan karyawan dengan kualifikasi dan pengelaman tertentu, agar pada 
waktu dibutuhkan organisasi, sudah memiliki karyawan dengan kualifikasi 
tertentu. Sedangkan dalam prakteknya, pengembangan karier lebih kepada suatu 
pelaksanaan rencana karier. “pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian 
yang membantu pegawai merencanakan karier masa depan mereka di organisasi, 
agar organisasi dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara 
maksimum”. Pengembangan karier yang digunakan Instansi/lembaga tidak 
terlepas dari perencanaan karier. (Tyas and Arhwinda Ibrahim 2015) 
Menurut Malayu S. P. Hasibuan (2013:69) Pengembangan adalah suatu 
usaha untuk meningkatkan kemampuan kemampuan teknis, konseptual, dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan 
latihan.  
(Atik Baroroh 2013) Pengembangan karir adalah perubahan– perubahan 
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Anwar 
Mangkunegara (2013:77) Mengemukakan bahwa “Career development, from 
the standpoint of the organization, is the personnel activity which helps 
individuals plan their future career whitin the enterprise, in order to help the 
enterprise achieve and the employee achieve maximum self-development”. 
Berdasarkan pendapat atas, pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian 
yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karier masa depan mereka di 
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perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum. 
Menurut Jakson dan Mathis (2010:342) karier adalah posisi yang 
berkaitan dengan kerja yang ditempati seseorang sepanjang hidupnya. Orang-
orang mengejar karier untuk memenuhi kebutuhan individual secara mendalam.  
Karir merupakan keseluruhan jabatan atau posisi yang mungkin diduduki 
seseorang dalam organisasi dalam kehidupan kerjanya, dan tujuan karir 
merupakan jabatan tertinggi yang akan diduduki seseorang dalam suatu organisasi 
dari jabatan sebelumnya. 
a. Transisi Karier dan SDM  
Tiga transisi karier yang merupakan perhatian khusus bagi SDM: awal 
masuk kerja sosialisasi organisasional, pemindahan dan promosi, serta 
kehilangan pekerjaan. Memulai sebagai seorang karyawan baru bisa 
merupakan pengalaman yang emosional. 
Tabel 2.1 : Periode Karier 
Periode Krier 
Tingkat 
Karier 
Karier awal Karier 
menengah 
Karier akhir Akhir karier 
Kelompok 
usia: 
20 Tahun 30-40 Tahun  50 Tahun 60-70 Tahun 
 
 
 
Kebutuhan 
Mengenali 
minat, 
mengeksplorasi 
beberapa 
pekerjaan.  
Mendahuluakan 
karier: gaya 
hidup mungkin 
membatasi opsi-
opsi 
pertumbuhan 
dan kontribusi. 
Memperbahar
ui 
keterampilan: 
menetap, 
pemimpin, 
opini-opini 
dihargai.  
Merencanaka
n pensiun, 
memeriksa 
minat-minat 
yang tidak 
berhubungan 
dengan kerja.  
 
 
Kekhawatir
an 
Penghargaan 
eksternal, 
mendapatkan 
lebih banyak 
kapabilitas.  
Nilai-nilai, 
kontribusi, 
integritas, 
kesejahteraan.  
Bimbingan, 
pelepasan, 
kelanjutan 
organisasi.  
Pensiun, 
pekerjaan 
paruh waktu.  
Sumber: Buku Jakson dan Mathis  
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b. Perencanaan Karier berpusat pada Organisasi dan Individual  
Perencanaan karier yang berpusat pada Organisasi berfokus pada 
pekerjaan dan pengindemtifikasian jalan karier yang memberikan kemajuan 
yang logis atas orang-orang di anatara pekerjaan dalam organisasi.  
Manajemen puncak bertanggung jawab atas pengembangan program 
perencanaan karier. Sebuah program yang baik menyebutkan jalan karier 
meliputi penilaian kinerja, perkembangan, peluang untuk dipindahkan dan 
dipromosikan, serta beberapa perencanaan untuk sukses. 
Perencanaan karier yang berpusat pada Individu lebih berfokus 
pada karier individu dari pada kebutuhan organisasional. Perencanaan ini 
dilakukan oleh para karyawan sendiri dengan menganalisis tujuan 
keterampilan individual mereka.  
c. Indikator Pengembangan Karier  
Indikator Pengembangan Karir Adapun Menurut Siagian Sondang, P 
(2012:207) berbagai indikator yang perlu dipertimbangkan dalam 
pengembangan karir adalah sebagai berikut: 
1. Perlakuan yang adil dalam berkarir Perlakuan yang adil itu hanya bisa 
terwujud apabila kriteria promosi didasarkan pada pertimbangan-
pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara luas dikalangan 
pegawai.   
2. Keperdulian para atasan langsung Para karyawan pada umumnya 
mendambakan keterlibatan atasan langsung mereka dalam perencanaan 
karir masing-masing. Salah satu bentuk keperdulian itu adalah 
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memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang pelaksanaan tugas 
masing-masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui potensi yang 
perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu merupakan bahan penting 
bagi para pegawai mengenai langkah awal  
3. Informasi tentang berbagai peluang promosi Para pegawai pada umumnya 
mengharapkan bahwa mereka memiliki akses kepada informasi tentang 
berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini sangat penting terutama 
apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses seleksi internal yang 
sifatnya kompetitif . Jika akses demikian tidak ada atau sangat terbatas 
para pekerja akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan dan 
kesamaan dan kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan 
tidak diterapkan dalam organisasi.  
4. Adanya minat untuk dipromosikan. Pendekatan yang tepat digunakan 
dalam hal menumbuhkan minat para pekerja untuk pengembangan karir 
ialah pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Artinya, minat untuk 
mengembangkan karir sangat individualistik sifatnya. Seorang pekerja 
memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis kelamin, jenis dan 
sifat pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan yang ditempuh, jumlah 
tanggungan dan berbagai variabel lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat 
berakibat pada besarnya minat sesorang mengembangkan karirnya.  
5. Tingkat kepuasaan. Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap 
orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran 
keberhasilan yang digunakan memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut 
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merupakan akibat tingkat kepuasaan, dan dalam konteks terakhir tidak 
selalu berarti keberhasilan mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, 
melainkan pula berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena 
berbagai faktor pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, pekerja ”puas” 
apabila ia dapat mencapai tingkat tertentu dalam karirnya meskipun tidak 
banyak anak tangga karir yang berhasil dinaikinya.Tegasnya, seseorang 
bisa puas karena mengetahui bahwa apa yang dicapainya itu sudah 
merupakan hasil yang maksimal dan berusaha mencapai anak tangga yang 
lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia karena mustahil untuk 
dicapai.  
2.3 Pengertian Motivasi  
 Teori Motivasi mempelajari mengenai apa yang memotivasi pegawai 
dalam bekerja, motivasi merupakan salah satu komponen penting dalam 
manajemen sumber daya manusia. Motivasi merupakan determinan yang penting 
bagi prestasi individu. 
 Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seorang pegawai didorong oleh suatu 
kekuatan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang disebut 
motivasi. 
 Menurut Mcshane (2010:34) motivasi didefinisikan sebagai kekuatan di 
dalam diri seseorang yang mempengaruhi arahperilaku, instensitas dan ketekunan 
secaa sukarela. Meunurt Gomes (2009:117), motivasi diartikan sebagai keadaan 
dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan-
melakukan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 
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 Pemberian motivasi yang tepat akan membuat seorang pegawai terdorong 
berbuat semaksimal mungkin untuk dapat melaksankan pekerjaannya.  
A. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi  
Menurut Purwanto (2011:36) motivasi dipengaruhi oleh dua faktor 
yaitu:  
a) Faktor Hygine  
Faktor Hygeine merupakan faktor yang mempertahakan tingkat motivasi 
kerja diantaranya gaji/kompenasisi, kondisi lingkingan kerja, keamanan 
kerja dan hubungan dengan rekan kerja, komponen tersebut termasuk 
kelompok motivasi ekstrinsik.  
b) Faktor Motivator  
Faktor Motivator merupakan faktor yang mampu memberikan dorongan 
atau motivasi kerja dalam diri karyawan diantaranya pekerjaan itu sendiri, 
tanggung jawa dan prestasi, komponen tersebut termasuk kelompok 
motivasi instrinsik.  
B. Bentuk Motivasi 
 Menurut Nawawi (2011:359), motivasi dapat dibedakan dalam dua 
bentuk, sebagai beriku:  
1. Motivasi Instrinsik  
Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri 
pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya atau 
manfaat pekerjaan yang dilaksankannya. Dengan kata lain motivasi imi 
bersumber dari pekerjaan yang di kerjakan, baik karena mampu memenhi 
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kebuuhan, atau menyenangkan, atau kemungkinan mencapai suatu tujuan, 
maupun karena memberikan harapan tertentu yang positif untuk masa 
depan. 
2. Motivasi Ekstrinsik  
Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumber dari pekerja sebagai 
individu, berupa suatukondisi yang mengharuskannya melaksanakan 
pekerjaan secara masksimal. Misalnya berdedikasi tinggi dalam bekerja 
karena gaji yang tinggi, jabatan atau posisi yang terhormat atau memiliki 
kekuasaan yang besar.  
 Dilingkungan organisasi kecenderungan penggunaan bentuk motivasi 
ekstrinsik lebih dominan dari pada bentuk motivasi instrinsik.  
A. Tujuan Motivasi  
 Menurut Sunyoti (2012:17-18), diberikannya motivasi kepada karyawan 
atau seseorang  memunyai tujuan antara lain: meningkatkan semangat dan gairah 
bekerja, meningkatkan Produktivitas kerja karyawan, menciptakan suasana dan 
hubungan kerja yang baik.  
 Sedangkan Hasibuan (2009:146) mengatakan tujuan motivasi sebagai 
berikut:  
1) Meningkatkan moral da kepuan kerja karyawan.  
2) Meningkatakan produktivitas kerja karyawan. 
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 
5) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
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6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
7) Meningkatkan loyalitas, kreativitasdan partisipasi karyawan. 
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan keryawan. 
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasmya. 
10) Mempertinggi rasa tanggung jawab keryawan terhadap tugas-
tugasnya. 
11) Meningkatkan efiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.  
B. Metode Motivasi 
Menurut  Hasibuan (2009:149),  ada dua metode motivasi yaitu: 
1) Motivasi langsung (Direct Motivation) 
Motivasi langsung adalah motivasi (Materill dan non materill) yang 
diberikan secara langsung kepada setiap individu untuk memenuhi 
kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, 
penghargaan, tunjangan hari raya, bonus dan bintang jasa. 
2) Motivasi Tidak Langsung (Indirect Motivation) 
Motivasi tidaklangsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan 
fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja atau 
kelancaran tugas sehingga pegawai betah dan bersemangat melakukan 
pekerjaannya. Misalnya: kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, 
ruangan kerja yang terang dan nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta 
penempatan yang tepat, motivasi tidak langsung besar pengaruhnya untuk 
merangsang semangat bekerja pegawai sehingga produktif.  
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2.4. Pengertian Rekrutment 
 Perusahaan memeliki gambaran tentang hasil analisa pekerjaan dan 
rancangan pekerjaan yang sesuai dnegan kebuthan dan tujuan perusahaan, maka 
tugas manajer suatu perusahaan adalah mengisi jabatan dengan mencari 
manajemen sumber daya manusia yang cocok dan berkualitas untuk pekerjaan itu.  
Rekrutmen merupakan suatu cara mengambil keputusan perencanaan 
manajemen sumber daya manusia mengenai jumlah karyawan yang dibutuhkan, 
kapan diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam suatu organisasi. 
Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha mengisi jabatan atau pekerjaan yang 
kosong di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan, untuk itu ada dua sumber 
tenaga kerja yakni sumber dari luar organisasi dan dari dalam organisasi.  
Penarikan (rekrutmen) karyawan merupakan suatu proses atau tindakna 
yang dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan karyawan melalui 
berbagai tahapan yang mencakup identifikasi dan efaluasi sumber-sumber 
penarikan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan dan orientasi tenaga kerja. 
1. Penentuan Sumber-sumber Rekrutmen 
Setelah diketahui spesifikasi jabatan atau pekerjaan karyawan yang 
diperlukan maka harus ditentukan sumber-sumber penarikan calon karyawan, 
sumber penarikan calon karyawan bisa berasal dari internal dan eksternal. 
a. Sumber Internal  
Sumber internal menurut  Hasibuan (2009) adalah karyawan yang 
akan mengisi lowongan kerja yang diambil dari perusahaan tersebut. Hal 
ini dapat dilakukan dengan cara melakukan promosi karyaan yang 
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memenuhi spesifikasi jabatan atau pekerjaan tersebut. Pemindahan 
karyawan bersifat vertical (promosi) maupun bersifat horizontal. Jika 
masih ada karyawan yang memenuhi spesifikasi pekerjaan, sebaiknya 
perusahaan khususnya untuk jabatan manajerial. Hal ini sangat penting 
untuk memberikan kesempatan promosi bagi karyawan yang ada. Adapun 
keuntungan dalam melakukan sumber internal:  
1. Biaya tidak terlalu mahal  
2. Dapat memelihara loyalitas dan mendorong motivasi karyaan yang ada.  
3. Karyawa sudah terbiasa dengan suasana perusahaan. 
 Sedangkan kelemahan dari sumber-sumber intenal yaitu: 
1. Pembatasan terhadap bakat-bakal di luar 
2. Mengurangi Peluang 
3. Dapat meningkatkan puas diri.  
b. Sumber eksternal  
Karyawan yang akan mengisi jabatan yang lowongan yang dilakukan 
perusahaan dari sumber-sumber yang berasal dari luar perusahaan.  
Sumber-sumber eksternal berasal dari:  
1. Kantor penempatan tenaga kerja 
2. Lembaga-lembaga pendidikan  
3.  Referensi karyawan atau rekan 
4. Serikat-serikat buruh 
5. Pencangkokan dari perusahaan lain 
6. Nepotisme atau Leasing  
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7. Pasar tenaga kerja dengan memasang iklan melalui media masa  
8. Dan sumber-sumber lainnya 
c. Metode-metode Rekrutmen  
Metode yang diterapkan pada proses rekrutmen akan berpengaruh sangat 
besar terhadap banyaknya lamaran yang masuk kedalam perusahaan. Metode 
calon karyawan baru dibagi menjadi metode terbuka dan tertutup.  
1. Metode Terbuka 
Metode ini adalah dimana rekrutmen diinfokan secara luas dengan 
memasang iklan pada media masa baik cetak atau elektronik. Ataupun dari 
mulut kemulut. 
2. Metode Tertutup  
Metode ini dilakukan dimana rekrutmen diinformasikan kepada para 
karyawan atau orang tertentu saja. Akibatnya  lamaran yang masuk relative 
sedikit, sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang baik akan 
semakin sulit. 
2.5  Pengertian Seleksi 
 Menurut  Rivai (2011;150)  menjelaskan bahwa seleksi adalah kegiatan 
dalam manajemen SMD yang dilakukan setelah pross rekrutmen selesai 
dilaksanakan. Hal ini berarti telah terkumpul sejumlah pelamar yang memenuhi 
syarat untuk kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai karyawan 
dalam suatu perusahaan. 
Proses seleksi sebagai sarana yang digunakan dalam memeutuskan pelamar 
mana yang akan diterima. Proses dimulai ketika ketika pelamar kerja dan diakhiri 
  
 
32 
dengan keputusan penerimaan. Berdasarkan pengertian itu maka kegiatan seleksi 
itu mempunyai arti sangat strategis dan penting bagi perusahaan. Apabila 
dilaksanakan dengan prinsip-prinsip manajemen SDM secara wajar, maka proses 
selesksi akan menghasilkan pemilihan karyawan yang dapat diharapkan kelak 
memeberikan kontribusi yang positif dan baik.  
A. Tujuan Seleksi  
Seleksi merupakan proses yang sangat penting karena be`rbagai macam 
keahlian yang dibutuhkan oleh organisasi untuk mencapai tujuannya diproleh 
dari proses sleksi. Proses seleksi akan melibatkan proses menduga-duga yang 
terbaik dari pelamar yang ada. Seleksi penerimaan pegawai baru bertujuan 
untuk mensapatkan hal-hal berikut:  
1. Karyawan yang memiliki potensi  
2. Karyawan yang disiplin dan jujur 
3.Karyawan yang sesuai dengan tugas dan keahlian yang diperlukan 
4. Karyawan yang trampil  
5. Karyawan yang kreatif dan dinamis 
6. Karyawan yang royal 
7. Mengurangi trunover   
8. karyawan yang sesuai budaya organisasi  
9. karyawan yang dapat bekerja sama di dalam perusahaan 
10. karyawan yang mudah dikembangkan untuk masa depan.  
  
  
 
33 
B. Kreteria Seleksi  
Peursahaan tertentu akan mengharapkan para pelamar yang datang 
memiliki prestasi yang memuaskan dalam pekerjaannya. Kriteria seleksi pada 
umumnya dapat dilakukan dan dirangkum sebagai berikut:  
1. Pendidikan  
2. Pengalaman bekerja 
3. Tes menegenai hal-hal yang berhubungan dengan kerja 
4. Pusat pelatihan 
5. Biodata 
6. Refrensi  
Sedangkan langkah-langkah dalam seleksi yaitu:  
1. Sseleksi surat-surat lamaran 
2. pengisian Balnko Lamaran  
3. Pemeriksaan refrensi 
4. wawancara pendahuluan 
5. tes penerimaan  
6. Tes psikolog 
7. Tes kesehatan  
8. Wawancara akhir atasan langsung  
9. Penempatan karyawan  yang sesuai 
Proses seleksiadalah salah satu bagian dari Proses Promosi daiamana 
karyawan di seleksi untuk mendapatkan yang terbaik dalam mencapai 
kebutuhan perusahaan.  
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2.6 Kajian Perspektif Islam Tentang Promosi  
Allah berfirman dalam Al-quran Qs. Yusuf ayat 56 : 
                   
Artinya : “Dan demikianlah Kami memberi kedudukan kepada Yusuf di negeri ini 
(Mesir); untuk tinggal di mana saja yang Dia kehendaki. Kami 
melimpahkan rahmat kepada siapa yang Kami kehendaki dan Kami tidak 
menyia-nyiakan pahala orang-orang yang berbuat baik.” 
 
Sebagaimana maksud ayat diatas, kedudukan yang diberikan Allah 
kepada Nabi Yusuf untuk berkuasa di kota Mesir dengan penuh tanggung 
jawab, atas perbuatan baik disaat Nabi Yusuf diberikan kedudukan yang 
nantinya akan mendapat rahmat dan pahala dari Allah SWT. Begitu juga 
seorang karyawan yang telah diberikan kedudukan atau tugas setelah 
dipromosi, dia mempunyai tanggung jawab penuh atas jabatan itu. Dalam 
memangku jabatan tersebut, seorang karyawan harus bekerja dengan penuh 
totalitas. Bisa bekerja sama dengan orang lain, menunjukkan kelebihan yang 
dia miliki dan dapat dipercaya dengan didorong oleh motivasi yang bertujuan 
untuk meningkatkan produktivitas yang nantinya berdampak positif untuk 
kemajuan organisasi dalam mencapai tujuan dengan menunjukkan totalitas 
(kemampuan dan keahlian) secara tidak langsung berpengaruh terhadap 
prestasi karyawan untuk kenaikan jabatannya. 
Dalam perspektif Islam menurut pandangan hadist yang berhubungan 
dengan penempatan khususnya Promosi yang diriwayatkan dalam kitab shohih 
bukhori:  
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Artinya:“Ketika engkau menyia-nyiakan amanah, maka tunggulah kehancuran.” 
Dikatakan, “Wahai Rasulullah, apa yang membuatnya sia-sia?” Rasul 
bersabda : “Ketika suatu perkara diserahkan kepada orang yang bukan 
ahlinya, maka tunggulah kehancurannya.” (HR. Bukhori) 
 
 Hadist ini menunjukkan betapa Rasul mengingatkan kita untuk 
tidak sembarangan menugaskan karyawan melakukan suatu pekerjaan yang 
bukan bidang yang diketahuinya. Promosi atau penempatan dalam pandangan 
Islam harus dilakukan dengan hati-hati agar setiap pekerjaan dapat bekerja 
sesuai keahliannya dan mengerti bagaimana mengerjakan tugas-tugasnya. 
Selain itu dinamika atau perputaran dalam bekerja menyebabkan permintaan 
terhadap tenaga kerja jadi lebih sering berubah-ubah kualifikasinya sehingga 
penyesuaian berkali-kali harus dilakukan. 
Jabatan merupakan unit dasar dari struktur organisasi yang membangun 
organisasi. Semua jabatan harus disesuaikan untuk mencapai tujuan, sehingga 
jabatan harus berhubungan dengan individu (employee) dan organisasi publik 
(employer). Dari sinilah jabatan bisa disebut sebagai kumpulan tanggung jawab 
dan aktivitas yang menghasilkan sesuatu.  Untuk mengetahui kumpulan 
tanggung jawab dan aktivitas tersebut, maka perlu adanya analisa jabatan 
mengenai pembagian tugas sesuai dengan kemampuan yang dimiliki atau 
tentang profesionalisme kerja. Artinya sesuatu harus diserahkan kepada yang 
membidanginya atau yang berkompeten. Sebab menyerahkan suatu tanggung 
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jawab kepada yang bukan ahlinya dapat menyebabkan kerugian atau tanggung 
jawab tidak terlaksana dengan baik. 
2.7  Penelitian Terdahulu  
Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam melakukan 
penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam 
mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis tidak 
menemukan penelitian dengan judul yang sama seperti judul penelitian penulis. 
Namun penulis mengangkat beberapa penelitian sebagai referensi dalam 
memperkaya bahan kajianpada penelitian penulis. Berikut merupakan penelitian 
terdahulu berupa beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan 
penulis. 
NO NAMA 
PENELITI 
 JUDUL  VARIABEL 
PENELITIAN 
HASIL 
1 Rifda furqani 
wahyuddin 
2018 , PT.  
Asindo 
Makassar 
(Jurnal) 
Pengaruh 
penerapan 
promosi jabatan 
dan demosi 
jabatan terhadap 
prestasi kerja 
Variable X1 
Demosi  X2 
Promosi jabtan, 
Variabel Y 
Prestasi kerja 
Adanya penurunan 
kinerja terhadap 
karyawan yang 
merasa tidak sesuai 
apa yang di berikan 
perusahaan setelah 
iya di promosi 
ataupun promosi  
2 Rianto ritonga 
2013 (Jurnal)  
Mutasi dan 
promosi jabatan 
sebagai bagian 
dari upaya 
pengembangan 
karier pegawai 
Variable 
Independen,  
Mutasi dan 
Promosi jabtan, 
Variabel 
Dependen, 
Pengembangan 
Karier  
Adanya kesalahan 
yang di lakukan 
perusaan dalam 
melakukan mutasi 
dan promosi, 
dikarenakan 
perusahaan 
melakukan mutasi 
dan promosi 
sebagai bentuk 
strategis, 
sendangkan 
menurut karyawan 
itu sebuah 
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NO NAMA 
PENELITI 
 JUDUL  VARIABEL 
PENELITIAN 
HASIL 
hukuman.  
3 Agnetha judas 
2013 (Jurnal) 
Mutasi dan 
promosi jabatan 
pengaruhnya 
terhadap prestasi 
kerja pegawai 
pada kanwil 
ditjen kekayaan 
negara 
suluttenggo dan 
maluku utara di 
manado  
Variable 
Independen,  
Mutasi dan 
Promosi jabatan 
Variabel 
Dependen, 
Prestasi Kerja  
Penilaian kinerja 
yang seharusnya 
dilakukan oleh 
orang orang yang 
memang ahli 
dibidangnya, agar 
hasil yang 
dilakukan sesuai 
dengan hasil 
penilaian dan 
kinerja para 
pegawaipun sesuai 
dengan hasil yang 
telah di nilai.  
4 Ayu wulan 
sari, yulianeu, 
moh. Mukeri 
warso, azis 
fathoni 2007 
(Jurnal) 
Pengaruh 
pengembangan 
karir, promosi 
jabatan dan rotasi 
kerja terhadap 
komitmen 
organisasi pada 
spbu coco 
wiladah semarang 
Variable 
Independen, 
Pengembangan 
karir, promosi 
jabatan dan 
rotasi kerja  
Variabel 
Dependen, 
komitment 
organisasi  
Berdasarkan 
penelitian, variabel 
independen 
pengembangan 
karir adalah paling 
besar pengaruhnya 
terhadap komitmen 
organisasi maka 
perusahaan perlu 
memprioritaskan 
untuk 
meningkatkan 
prestasi kerja, 
dukungan dari 
bawahan kesetiaan, 
mentor dan sponsor 
kemudian kesetiaan 
pada organisasi itu 
sendiri.  
5 Seprini, arimal 
hadi 2014 
(Jurnal) 
Dampak mutasi 
dan promosi 
terhadap 
prestasi kerja 
guru sma negeri 2 
rambah hilir 
Variable 
Independen, 
mutasi promosi 
jabatan dan 
rotasi kerja  
Variabel 
Dependen, 
Prestasi kerja  
Dari hasil 
penelitian 
ditemukan bahwa 
salah satu tindak 
lanjut yang 
dilakukan 
pimpinan di sman 2 
rambah hilir 
penilaian prestasi 
guru adalah mutasi, 
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NO NAMA 
PENELITI 
 JUDUL  VARIABEL 
PENELITIAN 
HASIL 
karena akan 
diketahui 
kecakapan seorang 
guru dalam 
menyelesaikan 
uraian pekerjaan 
(job description) 
yang dibebankan 
kepadanya. 
Sehubungan 
dengan semakin 
produktif dan 
berkembangnya 
karier, memerlukan 
perlakuan dari 
organisasi yang 
meliputi promosi 
jabatan yang dapat 
mendorong guru 
untuk lebih baik 
atau lebih 
bersemangat dalam 
melakukan suatu 
pekerjaan dalam 
lingkungan 
organisasi. 
6 Ferdian 
erlangga rosa, 
2017 (Skripsi) 
Promosi terhadap 
kinerja karyawan 
pada pt kereta api 
indonesia 
(persero) daerah 
operasi 1 jakarta 
Variable 
Independen,  
Promosi   
Variabel 
Dependen, 
kinerja 
karyawan 
Hasil penelitian 
nilai probabilitas 
0,000 < 0,05 
dengan nilai t 
hitung = 6,305 dan 
t tabel = 1,66023. 
Angka 1,66023 
diperoleh dari t 
tabel dengan α = 
0,05 dan derajat 
kebebasan (df) n-k-
1 = 100. Jika t 
hitung > t tabel 
yaitu 6,305 
>1,66023, sehingga 
dapat disimpulkan 
bahwa ho ditolak 
atau mutasi 
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NO NAMA 
PENELITI 
 JUDUL  VARIABEL 
PENELITIAN 
HASIL 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 
7 Budi santoso 
dan agung 
riyadi 2012 
(Jurnal) 
“rotasi, mutasi, 
dan promosi 
karyawan di 
kantor pelayanan 
pajak pratama 
klaten 
variabel 
Dependen 
Rotasi, Mutasi 
dan Promosi    
Hasil dari 
penelitian, dapat 
disimpulkan bahwa 
rotasi kerja yang 
dilakukan di kpp 
klaten telah sesuai 
dengan prinsip-
prinsip dasar teori 
rotasi yaitu 
perpindahan 
karyawan terjadi 
dalam satu 
tingkatan. 
Begitupun juga 
mutasi yang terjadi 
di kpp klaten sudah 
sesuai dengan teori 
mutasi yaitu 
perpindahan tempat 
bekerja. 
8 Devia mustika 
2016 (Skripsi) 
Analisis mutasi 
karyawan di pt. 
Kebon agung unit 
pg. Trangkil pati 
dalam perspektif 
islam 
Variabel 
Dependen, 
mutasi 
Karyawan  
Adapun dasar 
mutasi di pt. Kebon 
agung unit pg. 
Trangkil pati yaitu 
merit system, 
dimana sistem 
mutasi karyawan 
karena absensi dan 
disiplin karyawan 
yang semakin baik. 
Adapun dalam 
sistem manajemen 
syariah, pt kebon 
trangkil ternyata 
juga menerapkan 
nilai-nilai agama 
atau religiusitas, 
meskipun 
perusahaan 
konvensional 
namun perusahaan 
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NO NAMA 
PENELITI 
 JUDUL  VARIABEL 
PENELITIAN 
HASIL 
ini tidak 
meninggalkan 
nilai-nilai 
keislaman. 
9 Nur aini, 2015 
(Jurnal) 
Analisis pengaruh 
promosi dan 
mutasi kerja 
terhadap kinerja 
karyawan di kjks 
bmt anda salatiga 
nur 
Variable 
Independen,   
Promosi dan 
mutasi  
Variabel 
Dependen, 
kinerja 
karyawan  
Hasil penelitian 
membuktikan 
bahwa secara 
parsial rotasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. Mutasi 
kerja secara parsial 
tidak berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan dan 
rotasi kerja dan 
mutasi kerja secara 
simultan tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 
10 Muhammad 
Irfan 
Nashrullah, 
Gunawan 
Abdillah, Faiza 
Renaldi, 2017 
(Jurnal) 
Sistem 
Pendukung 
Keputusan Untuk 
Rekomendasi 
Promosi Jabatan 
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NO NAMA 
PENELITI 
 JUDUL  VARIABEL 
PENELITIAN 
HASIL 
Metode Profile 
Matching pada 
sistem ini 
digunakan pada 
tahap pra-proses 
sehingga 
menghasilkan nilai 
total yang 
kemudian 
digunakan oleh 
metode Electre 
sebagai proses 
utama sehingga 
menghasilkan 
keluaran berupa 
rekomendasi 
karyawan dengan 
hasil terbaik.  
 
Berdasarkan paparan beberapa penelitian diatas, penelitian ini lebih 
mengacu pada Studi kasus yang melihat Penerapan dilapangan atau data yang 
di Perusahaan. 
2.8 Kerangka Berfikir  
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan landasan teori, 
maka dapat disusun kerangka yang diawali dengan kerangka berfikir yang 
merupakan kesatuan rangkaian pemikiran dalam penyusunan materi kualifikasi 
ini. 
Analisis kualitatif ditujukan untuk menelaah tentang bagaimana 
pemahaman masyarakat terhadap Objek yang diteliti. Dalam upaya pencapaian 
tujuan perusahaan, peran karyawan yang sangat penting. Promosi karyawan 
merupakan salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan agar memberikan 
dorongan motivasi dan rangsangan dari pihak perusahaan terhadap karyawan. 
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Berdasarkan landasan teori yang berkaitan dengan topik penelitian, peneliti 
merumuskan kerangka pemikiran dalam gambar di bawah ini. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                
 
 
 
 
 
 
 
Sumber:Teori Melayu S.P Hasibuan 2018     Gambar 2.2:Kerangka Pemikiran 
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Perusahaan yang senantiasa ingin memperoleh keuntungan maksimal 
harus dapat menilai karyawannya dalam bekerja agar sesuai dengan potensi 
yang dimiliki karyawan tesebut dengan bidang pekerjaan yang sedang 
dilakukan. Dengan demiikian diharapkan tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan dapat tercapai dengan baik. Dengan adanya Promosi karyawan 
yang sesuai dengan prosedur yang ada terhadap karyawan, maka kinerja 
karyawan akan terdorong dan menghasilkan suatu produktivitas kerja yang 
tinggi sehingga prestasi kerja yang diharapkan sesuai dengan tujuan 
perusahaan.  
Berdasarkan beberapa uraian diatas dapat dismpulkan bahwa apabila 
Promosi karyawan dilakukan dengan benar, para karyawan, pimpinan dan 
perusahaan akan diuntungkan dengan adanya kepastian bahwa upaya-upaya 
individu memberikan konstribusi oleh perusahaan.  
Selain itu, Prestasi kerja juga adalah mekanisme yang baik untuk 
mengendalikan karyawan. Perlu diketahui bahwa sebagai karyawan, mereka 
menginginkan adanya kesempatan promosi, memperoleh kenaikan gaji, juga 
menginginkan terciptanya lingkungan kerja yang baik, menginginkan 
ditempatkan pada posisi yang cocok, memberikan kepuasan dalam bekerja 
dan lain-lain. 
Pengembangan karir sangat diharapkan oleh setiap karyawan, karena 
dengan pengembangan karir ini akan mendapatkan hak-hak yang lebih dari 
apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun non material misalnya, 
kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas dan sebagainya. Sedangkan hak-hak 
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yang tidak bersifat material misalnya, status sosial, perasaan bangga, dan 
sebagainya. Dalam prakteknya pengembangan karir merupakan suatu 
pelaksanaan karir yang sangat diharapkan oleh setiap karyawan agar lebih 
memotivasi dalam hal bekerja dan mencapai prestasi kerja yang diharapkan 
oleh perusahaan.(Dalgleish 2017) 
Dari definisi tersebut dilihat bahwa Promosi merupakan suatu kebutuhan 
yang terus dikembangkan dalam diri seorang pegawai dalam arti menuju 
jenjang jabatan yang lebih tinggi agar tujuan karir yang diinginkan dapat 
tercapai serta dapat mewujudkan tujuan organisasi/perusahaan. 
Sebagai karyawan, umpan balik sangat diperlukan untuk mengetahui 
bagaimana kinerjanya. Maka dari itu perusahaan perlu melakukan program 
Penilaian Prestasi kerja bagi karyawan agar harapan dan kepastian dari para 
karyawan terealisasi dengan adanya pengembangan karir tersebut. Jika 
perusahaan ingin mendapatkan keuntungan, maka karyawanpun sebaliknya 
ingin mendapatkan hal yang sama dengan adanya pengembangan karir. 
Karyawan merupakan asset utama dari dari sebuah perusahaan yang perlu 
dibina dan dipelihara serta dikembangkan karirnya. Jika hal tersebut tidak 
dilakukan maka aktivitas atau operasional perusahaan tidak akan berjalan dan 
tujuan yang dinginkan tidak akan tercapai. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Metode Penelitian 
 Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif, yang bertujuan untuk 
menggambarkan dan memaparkan kondisi tertentu dari objek suatu penelitian 
yaitu bagaimana pelaksanaan Promosi berdasarkan Prestasi kerja yang di lakukan 
Perusahaan apakah sesuai dengan kebijakan yang telah ditetapkaan atau tidak, dan 
penelitian ini mengarah ke Perkembangan Teori dengan Praktek yang ada 
dilapangan.  
Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 
mendapatkan informasi dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Cara ilmiah 
didasarkan pada ciri-ciri keilmuan :  
1. Rasional adalah penelitian yang masuk akal sehingga terjangkau oleh 
pemikiran manusia.  
2. Empiris adalah cara-cara yang dilakukan itu dapat diamati oleh indera 
manusia, sehingga orang lain dapat mengamati dan mengetahui cara-
cara yang digunakan.  
3. Sistematis adalah proses yang digunakan dalam penelitian berupa 
langkah-langkah tertentu yang bersifat logis.  
Metode (Method), secara harfiah berarti cara. Selain itu metode atau 
metodik berasal dari bahasa Greeka, metha, (melalui atau melewati), dan hodos 
(jalan atau cara, jadi metede bisa berarti jalan atau cara yang harus di lalui untuk 
mencapai tujuan tertentu. Secara umum atau luas metode atau metodik berarti 
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ilmu tentang jalan yang dilalui untu mengajar kepada anak didik supaya dapat 
tercapai tujuan belajar. Afrizal (2014:41) 
Meteode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan 
tujuan dan kegunaan tertentu. Metode pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 
mengumpulkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Sugiyono (2013:1) 
Menurut Triyuwono (2009), Penelitian Kualitatif dipahami sebagai 
penelitian yang menggunakan data kualitatif dan alat analisis kualitatif, yaitu 
berupa teori-teori yang difungsikan sebagai alat analisis. Triyuwono juga 
mengungkapkan, dengan karakter manusia yang dinamis, maka tidak mungkin 
dinamika Promosi dan Prestasi Karyawan dipahami dengan metode kuantitatif, 
karena sebetulnya metode kuantitatif berangkat dari suatu asumsi bahwa obyek 
yang diteliti adalah obyek yang statis (diam).  
3.2 Lokasi dan waktu Penelitian  
Lokasi penelitian ini yang dilakukan pada PT. Perkebunan Nuasanta V SBU 
Sei Rokan - Rokan Hulu, Waktu Penelitian ini di Laksanakan pada tanggal 28 
Desember 2018 sampai dengan 1 Juni 2019.  
3.3 Subjek dan Objek Penelitian  
1. Subjek  
Subjek Penelitian Yang dimaksud subyek penelitian, adalah orang, 
tempat, atau benda yang diamati dalam rangka pembuatan sebagai sasaran. 
(kamus Bahasa Indonesia).  
 Adapun subjek penelitian dalam Penelitian ini adalah Karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara V SBU Sei Rokan-Rokan Hulu.  
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2. Objek  
 Yang dimaksud objek penelitian, adalah hal yang menjadi sasaran 
penelitian (Kamus Bahasa Indonersia) Objek penelitian adalah isu, 
problem, atau permasalahan yang dibahas, dikaji, diteliti dalam riset 
sosial. Dari definisi tersebut, langsung bisa menangkap bahwa objek 
penelitian memiliki cakupan luas sejauh masih berhubungan dengan 
topik penelitian. 
Adapun objek Penelitian ini adalah bagaimana Promosi karyawan 
yang dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara V SBU Sei Rokan-Rokan 
Hulu berdasarkan Prestasi Kerja karyawan.  
3.4 Tahapan Penelitian  
Pada penelitian kualitatif ini, peneliti berperan aktif dan secara 
langsung dalam proses penelitian untuk mendapatkan data yang sesuai 
dengan tujuan penelitian, karena menurut Moleong (2010:168) peneliti 
memiliki kedudukan khusus, yaitu sebagai perencana, pelaksana 
pengumpulan data, analisis, penafsir data, serta pelapor hasil penelitiannya. 
Kedudukan peneliti tersebut menjadikan peneliti sebagai key instrument atau 
instrumen kunci yang mengumpulkan data berdasarkan kriteria-kriteria yang 
dipahami. Sedangkan instrumen pendukung penelitian ini adalah alat 
perekam suara pada saat wawancara, serta notes untuk mencatat segala 
keperluan data yang didapatkan secara spontan pada saat pengamatan dan 
wawancara baik formal maupun nonformal. 
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3.5 Jenis  Data 
Sumber data terbagi menjadi dua yaitu data primer dan data sekunder. 
Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara langsung (dari tangan 
pertama), sementara data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti dari 
sumber yang sudah ada. 
Jenis dan sumber data yang penulis gunakan dalam penulisan laporan ini 
adalah menggunakan data primer dan data sekunder. Afrizal (2014:63) 
a. Data Primer 
Data primer yaitu data mentah yang diperoleh dari hasil penelitian 
langsung dan harus diolah kembali menjadi informasi yang dapat 
dimengerti oleh pengguna informasi. Dalam hal ini penulis memperoleh 
informasi melalui wawancara langsung. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari studi kepustakaan yaitu 
penelaahan buku-buku, arsip-arsip dan catatan-catatan tertulis yang 
berkenan dengan masalah yang diteliti dari perpustakaan dan dokumen 
yang diperoleh dari tempat penelitian. Dalam hal ini penulis memperoleh 
data dari perusahaan yang meliputi struktur organisasi, sejarah singkat 
perusahaan dan lain-lain. 
 
3.6 Teknik Pengambilan Data 
a. Observasi  
Sugiyono (2013:145) mengemukakan bahwa, observasi merupakan 
suatu proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun dari berbagai 
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proses biologis dan psikhologis. Dua di antara yang terpenting adalah 
proses-proses pengamatan dan ingatan.  
Yaitu dilakukan dengan cara melakukan penelitian langsung 
kelapangan, untuk mendapatkan data dan informasi yang dibutuhkan pada 
PT. Perkebunan Nusantara V SBU Sei Rokan-Rokan Hulu. 
Data yang di ambil dari Bidang Administrasi dan di setujui oleh Bidang 
Ast. Urs Umum & SDM.  
b. Wawancara 
Sugiyono (2013:231) wawancara merupakan pertemuan dua orang 
untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab, sehingga dapat 
dikontruksikan makna dalam suatu topik tertentu. 
Yaitu melakukan wawancara langsung dengan karyawan yang 
memahami dengan penelitian ini di PT. Perkebunan Nusantara V SBU Sei 
Rokan-Rokan Hulu. 
Wawancara yang di lakukan langsung dengan Karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara V SBU Sei Rokan-Rokan Hulu selaku orang yang 
pernah di Promosikan dari Kebun Sei Tapung Ke Kantor SBU Sei Rokan, 
bagian Administrasi sebagai karyawan yang mengelola data karyawan 
promosi maupun tidak, Bidang Ast. Urs Umum & SDM selaku orang yang 
mengelola Bagian Promosi karyawan. 
c.  Dokumentasi  
Teknik Dokumentasi Menurut Sugiyono (2013:240) dokumen 
merupakan catatan peristiwa yang sudah berlaku. Dokumen bisa berbentuk 
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tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari seorang. Dokumen 
yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah kehidupan (life 
histories), ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang 
berbentuk gambar misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain. 
Dokumen yang berbentuk karya misalnya karya seni, yang dapat berupa 
Gambar atau Foto hasil dari Obeservasi.  
 
3.7 Tahap Analisis Data  
Pelaksanaan penelitian haruslah terarah dan sistematis berdasarkan 
tahapan penelitian. Berikut pelaksanaan penelitian diantaranya sebagai 
berikut:  
3.7.1.1.1.1.1 Perencanaan / Pra-lapangan Kegiatan yang dilakukan dalam 
tahap ini adalah sebagai berikut:  
a. Penyusunan rancangan penelitian Pada tahap ini, peneliti mengajukan 
usulan penelitian termasuk judul dan metode yang akan digunakan 
untuk menyusun data penelitian sebagai syarat melaksanakan 
penelitian. 
b. Memilih subjek penelitian, Peneliti memilih PT. Perkebunan 
Nusantara V SBU Sei Rokan-Rokan Hulu sebagai subjek penelitian 
sebagai gambaran dari penerapan Sistem Promosi berdasarkan 
Prestasi kerja, apakah sudah sesuaikah Prosedur yang dibuat 
Perusahaan dengan Teori yang terkait.  
c. Mengamati gambaran umum subjek penelitian Pada tahap ini, peneliti 
memanfaatkan perolehan gambaran umum perusahaan untuk 
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mengamati lebih mendalam situasi dan kondisi terkini mengenai 
Prosedur Promosi.  
d. Memilih dan memanfaatkan objek penelitian Untuk hasil penelitian 
yang kredibel, akurat dan dapat diimplementasikan sesuai dengan 
tujuan penelitian deskriptif kualitatif, maka peneliti akan sangat 
bergantung dengan perolehan informasi mendalam secara primer atau 
berkaitan langsung dengan subjek penelitian yakni melalui wawancara 
dengan Supervisor (lanjutkan). 
4. Analisis Data Pada tahap ini, peneliti melakukan analisis terhadap data-
data yang telah diperoleh terkait penerapan Promosi yang dilaksanakan 
Perusahaan.  
5. Tahap Penulisan Laporan Ini merupakan tahap terakhir peneliti dalam 
menyimpulkan dan mengungkapkan hasil dari penerapan Prosedur 
Promosi yang telah ditetapkan Perusahaan maupun Teori. 
 
3.8 Teknik Pemeriksaan Keabsahan Data Penelitian 
Penelitian kualitatif harus mengungkapkan kebenaran yang objektif. 
Karena itu keabsahan data dalam sebuah penelitian kualitatif sangat penting. 
Melalui keabsahan data kredibilitas (kepercayaan) penelitian kualitatif dapat 
tercapai. Uji keabsahan data dalam penelitian kualitatif meliputi uji credibility 
(validitas internal), transferability (validitas eksteranl), dependability 
(reliabilitas) dan confirmability (objektifitas). Untuk memperoleh tingkat 
keabsahan data, teknik yang digunakan pada penelitian ini antara lain: 
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 1. Uji Kredibilitas  
a. Perpanjangan pengamatan  
Untuk menguji kredibilitas hasil penelitian, maka peneliti 
melakukan beberapa upaya salah satunya adalah melalui perpanjangan 
masa pengamatan. Sehingga peneliti kembali ke lapangan untuk 
melakukan pengamatan dan wawancara lagi dengan sumber data atau 
informan baru atau informan yang pernah ditemui sebelumnya. 
Dengan perpanjangan pengamatan, berarti hubungan peneliti 
dengan narasumber akan semakin terbentuk rapport, akrab, terbuka, 
saling mempercayai sehingga tidak ada informasi yang di 
sembunyikan lagi seperti yang diungkapkan oleh (Sugiyono, 2013). 
Sehingga apabila sudah terbentuk beberapa sikap keakraban yang 
memicu rasa saling mempercayai, maka telah terjadi kewajaran dalam 
penelitian dimana kehadiran peneliti tidak lagi mengganggu informan 
penelitian.  
Lamanya perpanjangan pengamatan ini bergantung pada 
kedalaman, keluasan dan kepastian data. Apabila hasil penelitian 
mengenai penerapan Promosi berdasarkan Prestasi sudah mencukupi, 
maka waktu perpanjangan untuk melakukan pengecekan ulang ke 
perusahaan dapat diakhiri dan hasil penelitian dapat dikatakan 
kredibel. 
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b. Meningkatkan ketekunan  
Menurut (Sugiyono, 2013) meningkatkan ketekunan dalam uji 
keabsahan data penelitian berarti melakukan pengamatan secara lebih 
cermat dan berkesinambungan. Dengan cara tersebut maka kepastian 
data dan urutan peristiwa akan dapat direkam dan dideskripsikan 
secara akurat dan sistematis, untuk meningkatkan kredibilitas data. 
Maka dalam teknik ini, peneliti menguraikan secara rinci atas 
fenomena yang terjadi yang melatar belakangi proses penelitian, serta 
memaparkan secara berkesinambungan antara data hasil temuan 
dengan tahap untuk penerapan  secara langsung Prosedur Promosi 
dalam mengoptimalkan kinerja karyawan sebagai maksud penelitian. 
c. Triangulasi  
Triangulasi merupakan teknik pemeriksaan keabsahan data yang 
memanfaatkan sesuatu yang lain diluar data yang terkumpul untuk 
keperluan pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data-data 
tersebut. Hal ini dapat berupa penggunaan sumber, metode penyidik 
dan teori.  
Menurut Lexy Meleong (2010:29), triangulasi cenderung 
menggunakan sumber untuk membandingkan dan mengecek balik 
derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu dan 
alat yang berbeda dalam penelitian kualitatif. Triangulasi dengan 
sumber yang dilaksanakan pada penelitian ini yaitu membandingkan 
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hasil wawancara dan pengamatan dengan isi data / dokumen yang 
didapatkan. 
d. Menggunakan bahan referensi  
Bahan referensi merupakan pendukung untuk membuktikan data 
kinerja karyawan sebagai bahan referensi pendukung data agar kredibel 
dan lebih dapat dipercaya. yang telah ditemukan. Pada penelitian 
kualitatif ini, peneliti menggunakan rekaman wawancara serta scan 
data Promosi yang ditemui dilapangan.  
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
4.1 Sejarah Perusahaan 
Distrik Sei Rokan terbentuk sesuai Surat Keputusan Direksi No.56-
SKEP/05.D1/05.09/VII/2003, tanggal 21 Juli 2003 tentang Pembentukan 
Distrik Sei Rokan dengan tujuan agar system administrasi dapat dilakukan 
secara fokus dan terintegrasi dengan managemen tersendiri yang dipimpin 
setingkat General Manager. Unit Usaha yang dikelola oleh Distrik Sei Rokan, 
terdiri dari: 
1. Kebun Inti/Sendiri, meliputi: 
a. Kebun Sei  Rokan   =  10.630.10 Ha 
b. Kebun Sei  Intan  =   3.286.40 Ha 
c. Kebun Sei Tapung  =   3.412.90 Ha 
d. Kebun Sei Siasam  =   2.387.23 Ha 
e. Kebun Sei Berlian  =   4.927,62 Ha 
        Jumlah      =    24.644,25 Ha  
2. Kebun Plasma, meliputi 
1. Plasma Sei Tapung  = 5.000,00 Ha 
2. Plasma Sei Intan   = 6.000,00 Ha 
      Jumlah          =   11.000,00 Ha 
3.  Jumlah Kebun & Plasma              =    35.644,25 Ha 
4. Pabrik Kelapa Sawit (PKS), meliputi: 
a. PKS Sei Rokan = 60 Ton/Jam 
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b. PKS Sei Intan   = 30Ton/Jam 
c. PKS Sei Tapung = 60 Ton/Jam 
4.2 Visi dan Misi PT.Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan 
1. Visi  
“Menjadi Perusahaan Agribisnis Terintegrasi yang Berkelanjutan dan 
Berwawasan Lingkungan”.Makna dari visi tersebut sebagai berikut: 
a. Makna perusahaan agribisnis. 
Perusahaan yang bergerak dalam pengelolaan budidaya kelapa 
sawit dan karet yang menghasilkan bahan baku, proses pengolahan hasil 
produksi, pemanfaatan limbah produksi hingga pemasaran secara 
efisien untuk memperoleh keuntungan. 
b. Makna terintegrasi. 
Mengelola komoditas kelapa sawit dan karet sebagai bisnis utama 
perusahaan, mencakup kegiatan dihulu dan hilir, secara terpadu melalui 
pemanfaatan hasil riset dan teknologi. 
c. Makna Berkelanjutan dan Berwawasan Lingkungan. 
Dalam mencapai tujuan bisnisnya perusahaan memperhatikan 
peningkatan nilai jangka panjang bagi pemegang saham dengan 
mengintegrasikan ekonomi, sosial dan lingkungan ke dalam strategi 
bisnisnya. 
2. Misi  
a. Mengelola Agroindustri kelapa sawit dan karet secara efisien bersama 
mitra, untuk kepentingan Stakeholders. 
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b. Penerapan prinsip-prinsip Good Corporate Governance, kriteria minyak 
sawit berkelanjutan, penerapan standar industri dan pelestarian 
lingkungan guna menghasilkan produk yang dapat diterima oleh 
pelanggan. 
c. Menciptakan keunggulan kompetitif dibidang SDM melalui pengelolaan 
sumber daya manusia berdasarkan praktek-praktek  terbaik dan sistem 
manajemen SDM terkini guna meningkatkan kompetisi inti perusahaa. 
Gambar 4.1: Letak PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan  
 
           Sei Tapung                                                   Sei Rokan 
 
          Sei Siasam                                               Sei Intan                                             
     Sei Berlian 
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan  
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4.3 Bagian Unit Kerja  
Susunan unit kerja di PT.Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan 
terdiri dari : 
1. Bagian Administrasi 
a. Bagian Administrasi Pembukuan 
b. Bagian Administrasi Finansial 
c. Bagian Administrasi Upah 
d. Bagian Umum 
e. Bagian Tanaman 
2. Bagian Teknik Pengolahan 
4.4 Struktur Organisasi Unit Kerja  
Adapun uraian jabatan struktural pada PT.Perkebunan Nuasantara V 
Distrik  Sei Rokan diuraikan sebagai berikut: 
1. General Manager. 
2. Kepala Urusan Tanaman 
a. Asisten Urusan Tanaman 
b. Krani Tanaman 
3. Kepala Urusan Teknik/Pengolahan 
a. Asisten Urusan Teknik/Pengolahan 
b. Krani Teknik 
4. Kepala Urusan Admi/Keuangan/SDM/Umum 
a. Asisten Urusan Administrasi Keuangan 
1) Krani Pembukuan Distrik 
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2)  Krani Upah  
3) Krani Finansial  
b. Asisten Urusan Umum/SDM 
 
4.5 Uraian Tugas (job description) Bagian/Unit Kerja Kantor PT. 
Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan 
Adapun Job Discription berdasarkan susunan unit kerja di 
PT.Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan adalah sebagai berikut : 
A. Bagian Umum 
Dalam bagian umum mempunyai tugas pokok yaitu sebagai berikut : 
1. Uraian Tugas Pokok 
a. Melaksanakan administrasi personalia yang meliputi: 
1)  Pemutahiran data personalia karyawan di unit ( bezzeting dan 
sensus penduduk). 
2)  Melaksanakan proses administrasi mutasi, promosi dan demosi. 
3)  Melaksanakan proses administrasi kegiatan rekrut dan seleksi 
karyawan pelaksana di unit. 
2. Melaksanakan administrasi karyawan yang mendapat penghargaan 
(masa kerja 25,30 dan 35 tahun) bagi karyawan pimpinan dan pelaksana 
serta menyelesaikan hak-hak karyawan tersebut. Melaksanakan 
administrasi peserta pensiun, DAPPENBUN, DP2K, Asuransi BPJS, 
Bumi Putra dan Jiwasraya. 
3. Melaksanakan administrasi rekapitulasi kinerja karyawan DP2K. 
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4. Menyusun laporan masalah umum General Affair Report (GAR) dan 
sosial. 
5. Menilai prestasi kerja seluruh karyawan pelaksana yang menjadi 
tanggung jawabnya. 
1. Tugas Pendukung 
a. Mengikuti perkembangan di bidang administrasi SDM/ umum untuk 
mendukung efektivitas pelaksanaan tugas. 
b. Membina hubungan dengan Instansi yang terkait dengan bidang 
tugas. 
c. Menjaga citra perusahaan. 
d. Memberikan pelayanan, bimbingan dan pembinaan kerja karyawan. 
e. Melakukan tugas-tugas lain yang diberikan oleh General Manager 
dan Karyawan Pimpinan Distrik Sei Rokan. 
 
B. Bagian Tanaman 
 Mengelola kegiatan bidang tanaman di beberapa unit dan Afdelling yang 
meliputi perencanaan, produksi, dan Pemeliharaan pengelolaan tekhnis lapangan 
serta pengawasannya sehingga tercapai produktivitas yang optimal dengan 
berpedoman pada kebijakan yang ditetapkan Direksi sesuai arahan General 
Manager. 
 Dalam melaksanakan tugas pokok kepala bagian tanamam mempunyai 
uraian tugas sebagai berikut :  
1. Uraian Tugas Pokok 
A. Melaksanakan aktivitas produksi harian yang meliputi: 
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a. Rotasi panen  
b. Sisa buah 
c. Sortasi TBS 
d. Estimasi mingguan / produksi 
e. Laporan pemupukan 
f. Laporan mingguan pembukuan 
g. Losis dilapangan / minggu 
h. Pemeliharaan 
i. Hama penyakit   
B. Membuat laporan bulanan produksi yang meliputi:  
a. Laporan produksi per afdeling per tahun tanam 
b. Laporan pemupukan 
c. Laporan hama penyakit 
d. Laporan rotasi 
e. Laporan losis (kehilangan)  
f. Laporan pemeliharaan 
g. Laporan curah hujan 
h. Mengkoordinir penyusunan program RKAP/RKO dibidang 
tanaman bersama asisten tanaman sesuai kebijakan Direksi dan 
arahan  General Manager. 
i. Mengkoordinir pelaksanan tugas para asisten tanaman dan 
memberikan pengarahan atau bimbingan untuk menyelesaikan 
persiapan pelaksanaan Pekerjaan tersebut. 
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j. Melakukan pengawasan dan pengendalian pelaksanaan pekerjaan 
di semua Afdeling yang dibawahinya dalam bidang tanaman yang 
meliputi pembibitan, Tanaman Ulang, pemeliharan tanaman 
belum menghasilkan, panen, dan angkutan produksi. 
k. Mengevaluasi dan menganalisis informasi yang ada dalam 
laporankerja harian untuk memantau kewajaran, kebenaran dan 
keakuratan pelaksanaannya. 
1. Menyelenggarakan administrasi bidang tanaman serta mempersiapkan 
laporan manajemen bidang tanaman dengan benar dan tepat waktu. 
2. Tugas Pendukung 
a. Mengikuti perkembangan teknologi dibidang kultur teknis tanaman 
dan manajemen produksi tanaman untuk mendukung kelancaran 
tugas. 
b. Membina hubungan dengan instansi yang terkait dengan bidang tugas. 
c. Menjaga citra perusahaan. 
d. Melakukan tugas-tugas lain yang diberikan oleh atasan. 
e. Melayani tamu-tamu perusahan dalam kunjungan kerja. 
 
C. Bagian Administrasi 
Bagian Administrasi terbagi menjadi 3 bagian dan masing-masing 
memiliki tugas pokok dan tugas pendukung. 
A.  Bagian Administrasi Finansial: 
1. Uraian Tugas Pokok 
  
 
63 
a. Membuat Kas Bank  
b. Membuat surat perjanjian pengadaan barang 
2. Uraian Tugas Pendukung 
a. Membina hubungan dengan instansi yang terkait dengan bidang 
tugas. 
b. Menjaga citra perusahaan. 
c. Melakukan tugas-tugas lain yang diberikan oleh atasan. 
d. Melayani tamu-tamu perusahan dalam kunjungan kerja. 
B.  Bagian Administrasi Upah 
1. Uraian Tugas Pokok 
a. Gaji  
b. Menentukan gaji karyawan sesuai golongan berdasarkan SK 
Direksi. 
c. Menghitung tunjangan-tunjangan berupa air, listrik, bahan bakar, 
sewa rumah. 
d. Menghitung potongan-potongan sebagai pengurang dalam 
komponen gaji.  
2. Bagian Administrasi Pembukuan 
a. Uraian Tugas Pokok 
b. Membuat Laporan Manajemen dan PB.711 
c. Kompilasi dan Evaluasi Biaya 
d. Kompilasi dan Evaluasi Laporan Produksi. 
 
  
 
64 
D. Bagian Teknik Pengolahan 
 Teknik adalah salah satu bagian yang bertanggung jawab terhadap  
permasalahan teknik diantaranya: perbengkelan permintaan kendaraan, 
perbaikan kendaraan dan juga bertanggung jawab atas pengolahan inti sawit, 
pengiriman CPO (Crude Palm Oil) dan kernel. 
1. Uraian tugas pokok 
A. Input produksi pabrik 
B. Input kendaraan  
a. Menghitung KM kendaraan dan melakukan Controlling, 
Operasional, serta membuat kebijakan. 
b. Menghitung biaya BBM dan melakukan Controlling, Operasional, 
serta membuat kebijakan. 
c. Melihat kerusakan dan melakukan Controlling Operasional, serta 
melakukan kebijakan. 
C. Pengurusan tagihan pihak ke tiga, sebelum adanya tagihan diadakan 
sscontroling ke pihak ke tiga.  
D. Menyiapkan data base teknik, pengolahan, dan produksi pabrik. 
 
    
 
 
 
  
 
65 
STRUKTUR ORGANISASI 
DISTRIK SEI ROKAN 
Gambar : Struktur Organisasi Distrik Sei Rokan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KEPALA BIDANG TANAMAN 
Taufik Susanto 
MANAGER KEBUN 
KEBUN SEI ROKAN  (Arief Subhan Siregar ) 
KEBUN SEI INTAN (Indra Budiman) 
KEBUN SEI TAPUNG (Choiri) 
KEBUN SEI SIASAM (Fery Parotua Lubis) 
PLASMA STA/SSI/SIN (Hamdi) 
MANAGER PKS 
PKS SEI ROKAN (Masrukin) 
PKS SEI INTAN (Indra Budiman) 
PKS SEI TAPUNG ( Eisyen 
Firdausman) 
 
KEPALA BIDANG ADMI/KEU/UMUM 
Amir. A 
KEPALA BIDANG 
TEKNIK/PENGOLAHAN 
Wilson Saragih 
STAF BIDANG ADMI/KEUANGAN 
Gunawan Sembiring 
STAF SDM/Umum 
NN 
STAF BIDANG  TANAMAN 
NN 
STAF BIDANG 
TEKNIK/PENGOLAHAN 
NN 
KRANI TANAMAN 
Rudi Dharmawan Damanik 
KRANI ADMI/ PEMBUKUAN 
Berlianto 
Benten PS 
Sunario 
Arni Yusuf 
Andri Irawan 
KRANI UMUM 
Sunario KRANI TEKNIK 
Amril 
Sukamto 
Hermanto 
Suyatdi 
 
GENERAL MANAGER 
Kliwon Sirait 
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TUGAS – TUGAS POKOK KARPEL 
KANTOR DISTRIK SEI ROKAN 
 
NO Nama Jabatan Uraian Pekerjaan 
BAGIAN  ADMI TEKNIK  
1 Amril Krani Teknik/Pengolahan  Produksi/SPP/BA/Afrekening/AU.31/Laporan Kemajuan Pekerjaan 
2 Sukamto Supir General Manager  Slip Perjalanan/BBM 
3 Suyatdi Supir Poll Slip Perjalanan/BBM 
4 Hermanto Supir Poll Slip Perjalanan/BBM 
BAGIAN ADMI TANAMAN  
5 Rudy D. Damanik Krani Tanaman  Produksi Tanaman/Bibitan/Pemel/Pemupukan 
6 Benteng PS Krani Tanaman  Kompilasi Produksi/SPP Tan/BA Afrekening Tan/AU.31/Nota/Pembukuan 
7 Berlianto Nst Krani Pembukuan  Pembukuan/Kompilasi Kinerja/SPP/BA Afrekening Tan/LM/PB.71 
8 Andri Irawan Krani Arsiparis Operator Siskomdat 
BAGIAN ADMI FINASIAL  
9 Sunario Sekretaris GM/SDM/Upah Surat-Surat/Upah/ERP/Personalia 
10 Arni Yusuf Krani Finansial  Kas Bank/Finansial/DPU/OPL 
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DAFTAR NAMA  
KANTOR DISTRIK SEI ROKAN 
 
NO Nama Jabatan 
BAGIAN  ADMI TEKNIK 
1 Amril Krani Teknik/Pengolahan  
2 Romi Krani Teknik/Pengolahan  
3 Sukamto Supir General Manager  
4 Sakti Yasin Nst Supir Poll 
5 Hermanto Supir Poll 
BAGIAN ADMI TANAMAN 
8 Benteng PS Krani Upah 
9 Berlianto Nst Krani Pembukuan  
10 Rudi Dharmawan Damanaik Krani Tanaman  
BAGIAN ADMI UMUM/FINANSIAL 
11 Sunario Krani SDM/Umum 
12 Arni Yusuf Krani Finansial  
13 
Andri Irawan Arsiparis  
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BAB VI 
PENUTUP  
6.1. Kesimpulan  
Prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja 
seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan standar, 
target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan. Prestasi kerja adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas- tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta ketepatan waktu. Dengan adanya penilaian Prestasi kerja 
membuat Karyawan akan terus semangat dalambekerja dan akan 
meningkatkan Produktivitas kinerja setiap karyawan.  
PT. Perkebunan Nusantara V SBU Sei Rokan melakukan sistem 
Promosi untuk meningkatkan Kualitas Pegawai agar sesuai dengan yang di 
inginkan, namun PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan mengikuti 
wewenang yang telah di tetapkan oleh PT. Perkebunan Nusantara V dengan 
adanya Buku Perjanjian Kerja Bersama (PKB) Tahun 2016-2017, dengan 
Serikat Pekerja Tingkat Perusahaan Perkebunan PT. Perkebunan Nusantara V 
(SPTP-BUN PT PN V). Pada perusahaan ini ada beberapa Promosi yang 
dilakukan, yaitu : Promosi Sementara, Promosi Tetap dan Promosi Kering. 
Sejauh ini Promosi di perusahaan ini berjalan lancar dan baik, kendala 
dalam melakukan kebijakan mutasi ini ada tetapi pihak perusahaan bisa 
menanganinya dengan baik. Perusahaan melakukan Promosi bertujuan untuk 
menghilangkan kejenuhan pada karyawan saat bekerja dan meningkatkan 
produktivitas kerja perusahaan.  
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Selain itu tujuan lain dari perusahaan melakuka Promosi adalah upaya 
perusahaan dalam melakukan pembinaan SDM untuk meningkatkan Kinerja 
atau mengisi kekosongan jabatan.  
Manfaat Promosi ini tidak hanya dirasakan oleh perusahaan sendiri 
sebagai pihak yang mengeluarkan kebijakan ini, tetapi karyawan yang 
dipromosikan juga bisa merasakan dampaknya baik positif maupun negatif. 
Tapi dari wawancara yang penulis lakukan karyawan merespon positif 
kebijakan Promosi kerja ini.  
 
6.2. Saran  
Karyawan adalah sumber daya yang berharga dalam suatu organisasi. 
Jika suatu organisasi memiliki karyawan yang berkualitas dan professional 
maka organisasi tersebut akan bisa berhasil dan mencapai tujuannya dengan 
efektif dan efisien. Oleh sebab itu penulis menyarankan kepada PT. 
Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan dalam melakukan mutasi 
karyawan menerapkan hal-hal sebagai berikut :  
1. Menjalankan ketentuan-ketentuan Promosi karyawan yang ditetapkan 
perusahaan dengan baik, agar karyawan yang diinginkan dan yang 
dibutuhkan perusahaan diperoleh dengan baik dan benar dengan cara 
lebih mempedomani buku Perjanjian Kerja Bersama PT. Perkebunan 
Nusantara V dengan SPTP-BUN. 
2. Lebih memperhatikan proses Promosi karyawan semaksimal 
mungkin, agar Promosi tidak dianggap sebuah kebijakan yang 
93 
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memberatkan karyawan saat melakukan pekerjaan pada posisi yang 
baru. 
3. Dalam pelaksanaan Promosi harus dipertimbangkan agar karyawan 
dapat bekerja sesuai dengan keahlian dan kemampuannya. Para 
pimpinan harus mengetahui kemampuan karyawannya dan 
menganalisis jabatan yang akan diserahkan kepada karyawan. Apabila 
suatu jabatan diserahkan kepada yang bukan ahlinya dan tidak sesuai 
dengan kemampuannya maka akan berdampak pada ketidakefektifan 
dan menurunkan semangat kerja bahkan untuk kepentingan 
perusahaan, tidak akan tercapai.  
4. Seharusnya perusahaan melakukan Sosialiasi kepada karyawan untuk 
mengenal apa dan bagaimana Promosi itu sendiri. Agar karyawan siap 
untuk dipromosikan sehingga tidak ada dampak yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan tersebut.  
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LAMPIRAN PENELITIAN 
DAFTAR PERTANYAAN WAWANCARA 
Daftar pertanyaan wawancara ini berfungsi untuk menjawab rumusan masalah 
pada penelitian yang berjudul “IMPLEMENTASI PROMOSI 
JABATAN BERDASARKAN PRESTASI KERJA KARYAWAN 
(Studi Kasus Pada PT. Perkebunan Nusantara V Distrik Sei Rokan-Rokan 
Hulu)”. Berikut daftar pertanyaan wawancara untuk menjawab rumusan 
masalah Bagaimana Prosedur Promosi yang ada pada PT. Perkebunan 
Nusantara V Distrik Sei Rokan-Rokan Hulu. 
Daftar pertanyaan :  
1. Bagaimana Proses Promosi yang dilakukan disini?  
2. Apakah promosi dilakukan setiap tahunnya?  
3. Apakah semua karyawan berhak mengikuti Promosi?  
4. Adakah kebijkan Pemerintah ikut dalam Peraturan Promosi disini?  
5. Apakah Bapak/Ibu layak di Promosikan?  
6. Kalau anda diPromosikan Jabatan seperti apa yang anda inginkan?  
7. Bagaimana anda tau kalau anda di Promosikan?  
8. Berapakah jenis Promosi yang ada disini?  
9. Adakah tahap-tahap untuk mengikuti Promosi?  
10. Apakah ada syarat-syarat tertentu untuk mengikuti Promosi Jabatan disini? 
11. Karyawan seperti apa yang layak untuk di Promosikan? 
12. Adakah Peraturan pemerintah dalam Pelaksanaan Promosi disini? 
13. Apakah penilaian kinerja jadi salah satu penillaian dalam melaksanakan 
Promosi? 
14. Apa saja yang dinilai dalam melakukan Promosi? 
15. Adakah tes atau ujian tertentu untuk melaksanakan Promosi?  
16. Karyawan yang seperti apa yang berhak ikut dalam Promosi?   
  
LAPORAN HASIL PENELITIAN 
(Hasil Interview) 
 
Tanggal  : 20 Juni 2019 
Waktu  : 09.00-11.00 Wib 
Narasumber  : Bapak Amir. A  
Jabatan : Kepala Bidang ADM/Keu/Umum 
 
 
 
 
  
 
Bapak Amir adalah Karyawan Pimpinan yang Pernah di Promosikan dari 
Karyawan Pelaksana ke Karyawan Pimpinan. Pak Amir Mengatakan 
“Proses Promosi tidak setiap tahun dilakukan saat adanya kekosongan 
jabatan”  
Dari Hasil wawancara dengan Bpk.Amir dapat disimpulkan bahwasannya 
Promosi dilakukan ketika adanya kekosongan jabatan.  Tahapan- tahapan 
dalam Proses Promosi yaitu “kalau promosi sementara biasanya yang 
melakukannya hanya Pimpinan dan tidak sampai ke dikreksi, hanya dilihat 
dari lamanya iya bekerja, dan penilaian Prestasi kerja kalau Promosi Tetap 
dilihat dan dilaksakan dengan adanya tes-tes tertentu yang dilaksanakan 
oleh keputusan direksi” 
Tanggal  : 20 Juni 2019 
Waktu  : 09.00-11.00 Wib 
Narasumber  : Bapak Benteng SP 
Jabatan : Krani ADM/Pembukuan  
 
  
 
 
Bapak Benteng adalah karyawan Pelaksana yang pernah di Promosikan dan 
mengikuti tes Promosi, ia mengatakan “Tes dalam Promosi tetap tahap 
pertama pengisian Formulir dan pengumpulan berkas, Tes Tertulis, Tes 
wawancara dan terakhir tes Kesehatan”  
Bapak Benteng awalnya Karyawan Pelaksana dengan Golongan Rendah dan iya 
mengikuti Promosi untuk menaikan Jabatan dan golongan “Promosi 
dilakukan tidak semua karyawan boleh mengikuti hanya orang yang 
mempunyai syarat tertentu dan Golongan tertentu”. 
 
 
 
  
Tanggal  : 20 Juni 2019 
Waktu  : 09.00-11.00 Wib 
Narasumber  : Bapak Sunario  
Jabatan : Krani Umum 
 
 
 Bapak Sunario adalah Karyawan Pelaksana yang memberikan saya 
Dokument atau file tentang Promosi untuk memperkuat penelitian saya Karena 
dia Bagian Umum jadi semua berkas Promosi dari Pimpinan dan diberikan ke 
Bpk. Sunario dan ia akan memberkan pemberitahuan kepada seluruh karyawan 
  
bahwasannya aka nada dilaksanakannya Promosi atau data orang yang lulus 
seleksi akan ke Bpk, Sunario terlebih dahulu dari Pihak Pimpinan yang dikirim 
langsung dari Kantor pusat dan di tanda tangani Direksi, iya mengatakan 
“Promosi tidak dilakukan setiap tahunnya, dikarenakan tidak setiap tahun ada 
kekosongan jabatan”. 
Tanggal  : 20 Juni 2019 
Waktu  : 09.00-11.00 Wib 
Narasumber  : Ibu Arni Yusuf 
Jabatan : Krani ADM/Pembukuan  
 
  
Wawancara dilakukan kepada ibu Arni sebagai memperkuat data wawancara yang 
Peneliti lakukan apakan sesuai dengan apa yang dikatakan dengan 
karyawan lainnya.  
Dari hasil wawancara kepada karyawan Pelaksana dan Karyawan Pimpinan dapat 
disimpulkan bahwasannya Promosi yang dilakukan sudah sesuai dengan 
Peraturan yang sudah ada “Peraturan Tentang Promosi di atur oleh 
Perusahan dan di reksi tidak ada campur tangan Pemerintah di karenakan 
PT. Perkebunan Nusantara V adalah Perusahaan Semi Pemerintah yang 
di dalamnya perusahaan yang mengatur bukan Pemerintah namun 
Perusahaan tetap mengikuti Prosedur yang di ancurkan Undang-Undang 
tenteng ketenaga kerjaan” kata Bpk. Sunario.  
 
 
  
 BIODATA PENULIS 
 
Retno Pratiwi, Lahir pada tanggal Ngaso 18 Oktober 1996 
Kbupaten Rokan Hulu Riau. Terlahir sebagai anak kandung 
dari Sugianto dan Hajizah. KH. Bersekolah Di SDN 002 Ujung 
Batu, SMPN 02 Berwawasan Keunggulan dan SMAN 2 Ujung 
Batu. Kemudian Masuk UIN SUSKA Riau dan Mendapat gelar 
Sarjana Ekonomi (SE).. Memiliki 3 saudara yang selalu mendukung setiap hal 
yang saya lakuin, saling bersaing untuk membanggakan hati orangtua. 
Mempunyai beribu cita-cita yang tak gentar untuk berhenti mencobanya walau 
orangtua saya sering bilang “Cobalah sampai muak, lakukanlah selagi sehat dan 
bersainglah menggunakan akal sehat bukan menggunakan otot” dan saya percaya 
allah SWT selalu bersama umatnya tiada henti dan tidur.  
----Kegagalan bukanlah akhir dari segalanya namun kegagalan adalah awal 
dari kesuksesan 
 
